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Berufsvorausschau

Jean Vincens*

Zunachst wird der Begriff ,Arbeitskraftebedarf‘ analysiert und dabei zeigt sich, daR er ziemlich
flexibel ist.

Als nachstes werden die Merkmale des Ausbildungssystems und ihr Zusammenhang mit
der Berufsnomenklatur untersucht und die Wechselbeziehungen zwischen beiden gezeigt.

Zum Schluf® befalt sich der Artikel noch mit einigen Problemen der Berufswahl.

Gliederung rechtfertigt die Voraussage, die die fir die
A. Einleitung Ausbildung Verantwortlichen leiten sollte.

B. Bedarf an Arbeitskraften
|. Das Einzelunternehmen
1. Die Unternehmensziele
2. Die Kombination der Produktions-
faktoren
3. Zum Begriff des Arbeitskraftebedarfs
4. Die Prognose auf Unternehmensebene

b) Man war fixiert auf die Erstausbildung der jun-
gen Leute, was zu der Annahme flihrte, daf}
der Erwerb des ,intellektuellen Kapitals® vor
dem Eintritt in das aktive Erwerbsleben liege.
Die Entwicklung hin zu einer permanenten
Ausbildung und die verbesserte Ausbildungs-
analyse flhren zu einer Differenzierung dieser

4.1 Vollkommene GewiBheit Hypothese.
4.2 Ungewil3heit c) Ein anderes Postulat war, dal3 man den Ar-
Il. Die Branche beitskraftebedarf zumindest auf mittlere Sicht
1. Vergleichbarkeit der Arbeitsplatz- far die Branche prognostizieren kdnne. Bei
strukturen verschiedener Unternehmen der Voraussage auf lange Sicht verl6ren die
2. Die Entwicklung der Arbeitsplatz- Dinge an Klarheit, aber man glaubte, es sei
struktur einer Branche madglich, die Entwicklung in groben Zigen zu

3. Der Arbeitskraftebedarf der Branche skizzieren.
C. Arbeitsplatz und Ausbildung d) Die Begriffe ,Beruf” (profession), ,Gewerbe*
. Der Arbeitsplatz (métier), ,Qualifikation® sind ohne Zweifel

mehrdeutig, doch glaubte man, daR die ubli-

IIl. Der Erwerb der Qualifikationseinheiten A o D .
che Einteilung®) fir eine Voraussage genugte.

1. Wie erwirbt man die fiir einen Arbeits-

platz notwendigen Fahigkeiten? Aufgrund dieser Tatsache bestimmte man die
2. Ausbildung im engeren Sinn Zahl der auszubildenden Personen folgenderma-
3. Die Berufserfahrung Ren:

lll. Nomenklatur und Klassifikation der

Arbeitsplatze a) Berechnung des erforderlichen Bestandes am

Ende der Prognoseperiode,

D. Arbeitsplatze und beruflicher Aufstieg b) Schatzung der Entwicklung vom augenblickli-

. Hierarchie der Arbeitsplatze und chen Stand aus: Ausfalle durch Erreichung

Laufbahnhorizont der Altersgrenze, durch Tod, durch Berufs-

IIl. Erhéhung des Qualifikationsniveaus wechsel. Dadurch Ermittlung des ,Restbe-
standes”.

E. SchluRfolgerungen

* Leiter des Institut d'Etudes de I'Emploi in Toulouse, Professor fiir
Volkswirtschaftslehre an der Universitdt Toulouse. Dieser Aufsatz

A. Emleltung erscheint gleichzeitig in der Revue Economique, Paris, unter dem Titel
Bis in die jL']ngste Zeit stiitzten sich die Versuche, <I/_:r';fa;;rseevrlss|ons par profession“. Nachdruck nur mit Genehmigung des
nach Berufen oder Qualifikationsniveaus zu pro- Die Ubersetzung danken wir Herrn Klaus Kuhn. Hervorhebungen im
gnostizieren, auf eine gemeinsame Grund|age 'éextf(rf‘nit V\;enigen Ausnahmen) vom Institut fir Arbeitsmarkt- und
. . . erufsforschung.
von im wesentlichen vier Vor zungen:
° esentliche e oraussetzu ge ') Guy Hersant: JL'investissement  intellectuel.” Dissertation
a) Man nahm an, dal der Unterschied zwischen Toulouse 19_65. Schultz: ,Reflexions on Investment®, in: Man
einfacher und aehobener Arbeit eher von der Journal of Political Economy Supplement, Oktober 1962.
X 9 . . %) Einteilung nach Berufsnomenklaturen und Ausbildungsbiindeln,
Ausbildung des einzelnen als von seinen na- deren Niveau durch die Zeit der Ausbildung definiert ist;

tirlichen Qualifikationen abhinge'). Das Einteilung in gemischte Kategorien.
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c) Der Unterschied zwischen dem Bedarf und
dem ,Restbestand” stellt die Zahl der Perso-
nen dar, die in der betreffenden Periode flr
den betreffenden Beruf ausgebildet werden
mufRten. Aber der Ausbildungsbedarf ist noch
héher; denn es kommen ja noch diejenigen
hinzu, die zwar die betreffende Ausbildung
erhalten haben, aber den Beruf nicht ausliben,
weil sie nicht oder in anderen Berufen arbeiten.

d) Schlielich besteht ein Unterschied zwischen
den Abgangen aus dem und den Zugéangen in
das Ausbildungssystem durch Ausfalle wah-
rend der Ausbildungszeit. Es mul} also geklart
werden, ob man die Zahl der Ausgebildeten
(die Produktion des Ausbildungssystems)
oder die Zahl der Zugange (den ,input® des
Systems) prognostizieren will.

Man sieht, dal} die Voraussage des Bildungsbe-
darfs auf 0konomischen (fir die Berechnung des
Endbestandes), demographischen (Berechnung
der Abgange aufgrund des Alters), soziologischen
(Abbruch wahrend der Ausbildungszeit) usw. Ana-
lysen beruht.

Die eigentlichen Prognoseverfahren unterschei-
den sich ganz erheblich. Am meisten werden
z. Z. die Trendextrapolation, die Analogiepro-
gnose (internationale und/oder intersektorale Ver-
gleiche), die Untersuchung einer Beziehung zwi-
schen mehreren Variablen (z. B. zwischen der
Zahl der Ingenieure und dem Bruttosozialpro-
dukt, der Zahl der Lehrer und der der Schiiler,
der Zahl der Arzte und der der Gesamtbevdlke-
rung, eingeteilt nach ihrer Altersstruktur) ver-
wendet. Wichtige Forschungen haben die Ent-
wicklungen der Arbeitsplatzstruktur mit der Ent-
wicklung der Produktivitat veranpft3).

Die Resultate dirfen nicht gering geachtet wer-
den. Sie ermoglichen im allgemeinen eine Vor-
stellung von der mdglichen Entwicklung der gro-
Ren sozio-6konomischen Strukturen. Warum also
wird das alles mehr oder weniger Uberall in Frage
gestellt? Vor allen Dingen, weil die Bemihungen
um eine Verbesserung dieser Verfahren eine
wahre intellektuelle Mutation hervorgerufen ha-
ben. Es ist leicht zu sagen, dal® der prozentuale
Anteil der Hochqualifizierten steigen und daf er
den Anteil der hoéchstentwickelten Lander errei-
chen wird. Aber was sind Hochqualifizierte? Wenn
man sich mit einer verwaschenen Definition zu-

%) Siehe die Artikel von M. F. Duthu bzw. von G. Roustang und
J. J. Silvestre, ,Valeur ajoutée par téte et structure des quali-
fications, in:  Revue Economique, Juli 1969 bzw. September
1968. Man findet eine Aufstellung der Prognoseverfahren in
den Veroffentlichungen der OECD zum Regionalprojekt Mittelmeer
und zum Programm  fir Investierung und Planifikation
des Unterrichtswesens (vgl. ferner den Aufsatz von Klauder,
Mertens, Ulrich in diesem Heft der Mitteilungen).

4) Sie wurde vom Direktor des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung, Dieter Mertens, systematisch dargestellt. Vgl.
,Mitteilungen®, Heft 5 und 6.
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frieden gibt (die an der Anweisungsbefugnis an-
knupft), ist das Konzept fir die Bildungsplanung
nicht sehr brauchbar. Will man genauer sein, so
tauchen erhebliche Schwierigkeiten auf. Insbe-
sondere der Begriff des wirtschaftlichen Bedarfs
verliert seine scheinbare Klarheit, und der Begriff
des Berufs verschwindet ganz. Es bleibt zu wah-
len: Soll man zugunsten der Klarheit auf eine Pro-
gnose Uberhaupt verzichten oder aber den
schwierigen Weg beschreiten, der vielleicht zum
vollen Verstandnis dieser Begriffe fuhrt? tberall
hat man eine Entscheidung gefallt, und wir treten
in die zweite Generation der Berufsvorausschau
ein. Sie wird von einer intensiven Erforschung
der Grundbegriffe gekennzeichnet sein, was die
Grundlage der dritten Generation bilden wird, die
zweifelsohne durch eine weitgehende Verwen-
dung der modernen Informatik charakterisiert
sein wird. Vorausgesetzt, da® die eifrig betriebe-
nen Untersuchungen nicht zu dem Ergebnis fiih-
ren, dall die Prognose Uberflissig wird, wenn die
Ausbildungssysteme und die Art der Anwendung
von Arbeit sich verandern kdnnen.

So kennzeichnet sich die heutige For-
schung®) durch den Willen, sich wieder mit dem
Grundproblem der Verwendung menschlicher
Arbeit fur Produktionsziele zu beschéaftigen. Die
folgenden Uberlegungen entstammen der glei-
chen Absicht. Sie zielen zunachst auf die beiden
weiter oben gestellten Fragen: Welchen Sinn
kann man dem Ausdruck ,der wirtschaftliche Be-
darf® geben und wie kann man den Begriff des
.Berufs” analysieren? Daran anschlieBend unter-
suchen wir einige Konsequenzen einer verbrei-
terten Ausbildung fir die Muster beruflicher Ent-
wicklung.

B. Der Bedarf an Arbeitskraften

Fir ein Unternehmen ist die Verwendung von Ar-
beit Mittel, nicht Ziel. Der Grad des Bedarfs an
Arbeitskraften erfordert daher zuerst eine Be-
schreibung der Unternehmensziele und eine Un-
tersuchung, welche Freiheit bei der Kombination
der Produktionsfaktoren gegeben ist. Diese Pru-
fung wird sowohl fur das Einzelunternehmen als
auch fir die Branche durchgefihrt.

I. Das Einzelunternehmen 1.
Die Unternehmensziele

Es handelt sich dabei um eine Organisation, die
bestimmte spezifische Ziele erreichen will, wes-
wegen zwischen den verschiedenen Organisatio-
nen betrachtliche Unterschiede bestehen. Zu sa-
gen, dall ein Unternehmen Gewinnmaximierung
anstrebt, wurde bedeuten, in einem Universum
von Ungleichen die Ungleichheit zu verneinen
und dabei festzustellen, dal eine gleiche Absicht
(Gewinnmaximierung) zu hdéchst verschiedenen
Verhaltensweisen fihrt.



Zwei Notwendigkeiten sind jedoch allen gemein-
sam: Die gesuchte Maximierung geschieht durch
die Produktion von Guatern und Dienstleistungen,
und sie erfordert eine Politik des ,Uberlebens*
und/oder des Wachstums. (Die Zeit ist im 6ko-
nomischen Kalkil inbegriffen.) Die Produktions-
mittel oder -faktoren werden also zu ganz ver-
schiedenen Zwecken verwendet, ndmlich fir den
Augenblick zu produzieren und die Zukunft vor-
zubereiten. Man kann die Produktionsmittel nach
diesen beiden Zwecken einteilen5); sie bilden so
Untereinheiten, die den Gesetzen der Arbeitstei-
lung unterworfen sind.

Man kann auch diese Untereinheiten der Produk-
tionsmittel wieder unterteilen, indem man ihre
Funktionen bestimmt: So ware Produzieren ein
Ziel, das die Mittel der Untereinheit Produktion
erfordert, deren Analyse eine Funktion der eigent-
lichen Fabrikation, eine Funktion der Administra-
tion, des Handels usw. enthillen wirde.

Ebenso wirde das Ziel ,Wachstum®“ Mittel erfor-
dern, die in einer Funktion ,Forschung®, einer
Funktion ,Marktforschung® usw. zusammenge-
fal’t waren.

Es ist nur verstandlich, daR® in einem Unterneh-
men trotzdem analoge Funktionen zusammenge-
falkt werden, auch wenn sie verschiedenen Zie-
len dienen. Die Verkaufsabteilung befaldt sich so-
wohl mit dem taglichen Verkauf als auch mit der
Marktforschung, die Finanzabteilung vereinigt
die taglichen monetaren Operationen und die In-
vestitionsfinanzierung. Jede Funktion ist also le-
diglich die Vereinigung der Aufgaben, die fur
eine der Phasen des allgemeinen Produktions-
und Wachstumsprozesses notwendig sind. Die
Unterscheidung zwischen den taglichen Ge-
schaften und denen, die auf langerfristiges
Wachstum hinzielen, scheint in vielerlei Hinsicht
wichtig, aber man darf sie nicht falsch interpre-
tieren: Das Wachstum besteht aus den taglichen
Erfolgen.

2. Die Kombination der Produktionsfaktoren

a) Die ublichen Analysen zielen auf die Verwen-
dung der Produktionsfaktoren in Hinsicht auf
die laufende Produktion von Gutern und
Dienstleistungen, wodurch man leichter das
reale Grenzprodukt bestimmen kann. Soweit
jedoch die Produktionsfaktoren der langer-
fristigen Perspektive dienen, wird es bereits
wesentlich schwieriger: Die Kriterien der Opti-
mierung der Produktionskombination, die eine
Forschungsgruppe oder eine Finanzabteilung
aufstellt, sind weniger klar als im vorherge-
henden Fall.

Aber fiir das Problem der Arbeitsplatzprogno-
se ist das nicht wesentlich. Man muR} vielmehr

5) Siehe den Artikel von Yves Dupuy, in: Revue Economique, Juli 1969.

daruber nachdenken, was die Produktionsfak-
toren charakterisiert. Die Argumentation mit
Kategorien wie Arbeit und Kapital hat hier
nicht mehr sehr viel Sinn. Das Unternehmen
verschafft sich Produktionsmittel, die ihrer Na-
tur nach verschieden sind (Ausriistungen, ver-
schiedene Arten von Arbeit, von Rechten, von
Patenten usw.) und mit denen ein Kostenauf-
wand verbunden ist, der selbst wieder nach
der Art analysiert werden kann, wie das Un-
ternehmen jedes betreffende Element sich ver-
schaffen kann. Welches ist z. B. der Kosten-
aufwand flr eine Maschine? |hr Kaufpreis,
wenn sie auf dem Markt existiert, und die
Ausgaben fur die Aufstellung und die Einrich-
tung in der Fabrik. Aber das Unternehmen
wilnscht mdglicherweise eine Maschine, die es
noch gar nicht gibt. Ihr Kostenaufwand ist
dann der, der nétig ist, um sie zu entwerfen
und zu produzieren.

Ebenso bestehen die Arbeitskosten nicht nur
aus der Summe von direktem Lohn und Lohn-
nebenleistungen. Sie umfassen vielmehr auch
die Kosten fiur die Einstellung (u. U. auch
die der Entlassung; wie Abfindungen) und die
Anlernkosten.

Dies ist von grundlegender Wichtigkeit; denn
es wirft das Problem der Aquivalenz der Ko-
sten und der Vertauschbarkeit der Produk-
tionsmittel untereinander auf. Das Unterneh-
men kann sich ein bestimmtes Produktions-
mittel verschaffen, in dem es die Anschaf-
fungskosten auf verschiedene Art und Weise
kombiniert. Fir die Arbeit wirde sich das als
Wahl zwischen einem hoéheren Lohn fir Neu-
anwerbungen und den Kosten flr die Ausbil-
dung vorhandener Krafte im Unternehmen,
also die Anschaffung einer geniigenden Be-
rufserfahrung, stellen.

Das Unternehmen ist ferner verpflichtet, das
Kalkulationsrisiko so klein wie moglich zu hal-
ten, und es wird nur Produktionselemente
verwenden, die zu bekannten (oder vorherge-
sehenen) Preisen hergestellt werden kénnen.
Das bedeutet nicht unbedingt, dal® dieser
Produktionsfaktor auf dem Markt vorhanden
sein mul. Auf die Verwendung einer Original-
maschine, die bisher nicht von der Industrie
hergestellt wird, braucht nicht verzichtet zu
werden, wenn das Unternehmen die notwen-
digen Plane und auch die Moéglichkeit besitzt,
sie unter guten Bedingungen herstellen zu
lassen, und wenn auch die notwendigen Teile
leicht zu bekommen sind. Ebenso ist auch die
Verwendung einer qualifizierten Arbeitskraft,
die etwa einem fiir das Unternehmen spezifi-
schen Arbeitsplatz entspricht, nicht riskant,
wenn das Unternehmen immer sicher ist, daf}
es Leute findet, die fahig und willens sind,
sich dieser Ausbildung zu unterziehen, und



wenn diese in der Lage ist, die notwendige
Kontinuitdt zu gewahrleisten. Dies alles ist
lediglich die Anwendung des geradezu
banalen Gedankens, dal3 nichts unersetzbar
sein darf und dal3 das Risiko, dal etwas
eventuell nicht reproduziert werden kann,
reduziert werden muf}, indem man entweder
das Unternehmen dementsprechend
organisiert, oder aber, indem man das Risiko,
das sich nicht ausklammern Ia3t, versichert.

c) An den Begriff des Risikos kann man den Be-

griff der Bindungsfreiheit des Unternehmens
anschlielRen. Dies ist nichts weiter als eine
Konsequenz der Existenz von langlebigen Gu-
tern. Die maschinelle Ausristung hat lange
Amortisationsfristen, so dal® die Zuriicknah-
me einmal getroffener Entscheidungen mit
hohen Verzichtskosten verbunden ists). Die
theoretische Okonomie kommt seit minde-
stens einem Jahrhundert immer wieder auf
diesen Gedanken zurlick, aber sie hat ihn
noch nicht ganz zu Ende gedacht. Das immer
wieder auftauchende Problem ist das der Ela-
stizitdt von bereits vorhandenen Produktions-
kombinationen. Inwieweit kann man eine Art
von Arbeit durch eine andere oder Arbeit
durch Kapital und umgekehrt ersetzen? In
welchen Grenzen und unter welchen Bedin-
gungen erlaubt die Investierung eine Um-
wandlung der vorhandenen Produktionskom-
bination? Welches ist die. Grenze der ,,Additi-
vitat® von Arbeit an eine vorhandene Ausri-
stung?
Der Streit zwischen den Anhangern der Sub-
stitutionsfreiheit bei der Wahl einer Produk-
tionskombination und der notwendigen Kom-
plementaritat, wenn die Entscheidung gefallen
ist, und den Leuten, die meinen, Substitutio-
nen seien immer méglich7), hat in der Theorie
Interesse gefunden, da man ja immer beide
Hypothesen durchrechnen kann. In der
Praxis andert sich das, aber es erscheint eine
andere Seite des Problems: Der Wandlungs-
prozel} stellt sich kontinuierlich dar, so daf}
die Anderungen der Produktionsstruktur,
seien sie nun marginal oder nicht, mdgen sie
nun verschiedene Arten von Arbeit oder die
Substituierbarkeit von Arbeit gegen Kapital
betreffen, nur selten durch die relativen Prei-
se der Faktoren unter Ausschlul® jeder ande-
ren Ursache hervorgerufen werden.

3. Zum Begriff des Arbeitskraftebedarfs

Der Stellenmarkt zu einem bestimmten Zeitpunkt
verstellt den Blick flr die vorhergegangenen Be-

%) Siehe dazu M. Chatelus: ,Production et structure du capital,
Cujas 1967.

')y Siehe E. Kuh: ,Unemployment, Production Functions and De-
mand*, Journal of Political Economy, Juni 1966.

%) Reder: ,Wage Structure and Structural
Review of Economic Studies, Oktober 1964.

Unemployment.”
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darfs- und Anforderungsiiberlegungen, die hinter
den artikulierten Stellen angeboten stehen. Der
einfachste Fall liegt vor, wenn das Unternehmen
einen scheidenden Arbeiter ersetzen will. Es han-
delt sich dann um einen Arbeitsplatz, den man als
identisch mit einem vorher vorhandenen anneh-
men kann. Komplizierter ist die Situation, wenn
ein neuer Arbeitsplatz angeboten wird, ob es sich
nun um eine Hinzufiigung zu den bereits vor-
handenen, um eine Substitution oder um beides
zugleich handelt. Das gemeinsame Kriterium ist
wahrscheinlich, daf es sich dabei um eine komple-
mentare Arbeit handelt, komplementar nicht nur
zum Kapital im eigentlichen Sinne, sondern zu
allen eingesetzten Mitteln. Das Unternehmen de-
finiert eine neue Rolle, fir die nicht immer die
genau passende Kraft zur Verfiigung steht.

Doch auch hier gibt es eine gewisse Freiheit. Wie
schon Reder unterstreicht®), hat das Unternehmen
die Wahl, entweder die Kosten fir den Arbeits-
ausfall oder aber die Kosten flir das Anlernen
eines Arbeiters zu tragen, der zunachst nicht ge-
nau den Anforderungen entspricht. Man konnte
eine dritte Mdglichkeit hinzufigen, namlich die
Kosten einer Umorganisation, die die Art der an-
gebotenen Arbeit mit den Fahigkeiten des verflig-
baren Arbeiters abstimmen soll, naturlich ohne
Verminderung der Wirksamkeit.

Kurz, der Begriff des Bedarfs scheint klar genug
definiert zu sein, wenn es sich um den taglichen
Bedarf handelt, der durch das Angebot an festen
Arbeitsplatzen ausgedrickt wird. Genauer ge-
sagt, die Zonen der Ungenauigkeit sind gut mar-
kiert, wobei die wichtigste bei der Substituierbar-
keit der bei der Neueinstellung gewiinschten
Qualifikationselemente durch Qualifikationsele-
mente der Erfahrung besteht. In der Tat ist dies
ein Hauptpunkt, den man bei der Behandlung der
Ausbildung wieder finden wird.

4. Die Prognose auf Unternehmensebene

4.1 Vollkommene  GewiBheit Wenn das
Unternehmen vollstandig alle Elemente seiner
Entwicklung im Griff hat, wird der Umfang des
Arbeitskraftebedarfs klar sein. Das Unternehmen
kennt (in unserer Hypothese) Techniken fir eine
Prognose zu einem bestimmten Zeitpunkt, selbst
wenn diese technischen Verfahren heute nicht
zur  Verfugung stehen. Es kennt die
Anschaffungs- und Gebrauchskosten aller Pro-
duktionselemente (einschlieBlich beispielsweise
des Lohnes flur Spezialisten, fir die im Augen-
blick kein Vergleichswert besteht); es weil3, was
es verkaufen kann und zu welchem Preis; es ist
sich also durchaus nicht im unklaren dariber,
welche Produkte es auf den Markt werfen kann.
Eine bewundernswerte Gewillheit, die es einen
Arbeitskraftebedarf genau bestimmen [aRt.
Gleichzeitig zeigt sich aber, dal3 die offentliche
Bildungs- und Ausbildungspolitik diese Bedarfs-
schatzung nicht verwenden kann.



Tatsachlich beruht die Kalkulation des Unterneh-
mens auf Preisen und zielt auf eine Maximierung
seines individuellen Vorteils. Diese Preise sind
aber nicht notwendig mit Kollektivvorteilen ver-
bunden. Der Staat mufl® dennoch die Errichtung
von Strukturen zulassen, die genaue Abbilder der
gesellschaftlichen Normen von morgen sind. Das
Problem ist nicht unbedeutend®).

4.2 UngewilRheit

a) Im allgemeinen wird man unsicher sein. Die
Unternehmen kennen weder die technischen
Verfahren von morgen noch die Preise der
Produkte noch die Kosten. Jede Prognose des
Arbeitskraftebedarfs (noch dazu nach Beru-
fen) ist daher sinnlos.

Die Praktiker wissen genau, dall die Unter-
nehmen sich meistens weigern, Zahlen Uber
ihre zuklnftige Entwicklung herzugeben, und
sei es auch nur auf finf Jahre im voraus, und
sie kdnnen sie deswegen auch nicht tadeln.

b) Aber dann ist die Unsicherheit doch geringer

als es zunachst schien, wie man spater sehen
wird; was auf der Ebene des Unternehmens
nicht mdéglich ist, kann auf der Ebene der
Branche moglich sein.
Die Unsicherheit verringert sich haufig, wenn
der zu berechnende Zeitraum nicht zu grof3
ist. Auf finf Jahre genau kann ein Unterneh-
men'®) mit recht hoher und damit verwendbarer
Wahrscheinlichkeit einen Teil seines Ar-
beitsbedarfs berechnen. Die Analyse wird
Fehler aufweisen, und es genligt hier zu sa-
gen, dal} diese Prognose vor allem an die Ab-
hangigkeit von der Lebensdauer der Ausri-
stung oder, noch allgemeiner ausgedriickt, an
die Art der Organisation gebunden ist'").
Selbst wenn die Plane des Unternehmens
noch nicht vollstandig ausgeformt sind, wer-
den sie doch von den gegenwartigen Fakto-
ren vorbestimmt. Der Umfang der zukiinftigen
Produktion bleibt zweifelsohne sehr ungewif3,
und das verhindert wiederum eine Voraussa-
ge des Arbeitsbedarfs, der sich direkt auf die
Fabrikation bezieht oder der in einem direkten
Verhaltnis zur Produktion steht. Aber in ande-
ren Teilen des Unternehmens kann man sinn-
volle Hypothesen aufstellen.

®) Generell kommt noch das Problem der Unvereinbarkeit der
individuellen Absichten hinzu.

L,Unternehmen“ bedeutet hier weder die Fabrik noch die GroRgruppe,
sondern eher jede homogene Einheit, die Uber eine
relativ groRe Entscheidungskompetenz verfugt. Bei der Un-
tersuchung wichtiger Probleme waére es in vielen Féllen vielleicht
besser, die Analyse auf der Ebene des Betriebes
durchzufihren.

"y Siehe den Artikel von A. d'ribarne, in: Revue Economique, Juli
1969.

12) H. Aujac: ,Progres technique et planification nationale®, in:

Nr. 125 der Zeitschrift ,Le progres scientifique®, und Erich

Jantsch: ,La prévision technologique®, OECD, Paris 1967.

,Les salaires et la mobilité de la OECD,

Paris 1965, S. 165.

10)

3y main d'oeuvre®,

Man mifite eine Typologie erstellen, um die
Unternehmen, die ihre Zukunft skizzenhaft
vorzeichnen konnen, von denen zu unter-
scheiden, die es nicht konnen. Aber das ist
bereits ein Problem auf Branchenebene. Das
Unternehmen kennt weiterhin einen Teil sei-
ner Umgebung und seine Lage innerhalb der
Konkurrenz. Das Problem wird auch bei der
Branche erortert werden, und es genigt hier,
einen einzigen Aspekt dieser Umgebung zu
erlautern, namlich den technischen Fortschritt
im weitesten Sinn, der die eigentlichen tech-
nologischen Verbesserungen und die Verbes-
serungen der Organisation umfal3t.

Die technologische Vorschau'®) wird immer
sicherer, und die Kenntnis der in den nach-
sten Jahren realisierbaren technischen Ver-
fahren wird immer grofier. Aber das I0st nicht
das Okonomische Problem, die Frage also,
welche Verfahren angewendet werden kon-
nen. Wenn man fir das Unternehmen eine
vernlnftige Kalkulation aufstellen will, so bil-
den die Grundlage fur die Entscheidung die
tatsachlichen und die vorausgeplanten relati-
ven Kosten sowie das gewlinschte Mal} der
Produktion. Man mul® die Frage also anders
stellen: Kann man die relativen Preise fir die
Produktionsfaktoren und insbesondere die
Preise fiir die verschiedenen Arten von Arbeit

voraussagen?

Es kann natirlich geschehen, daf® der Fort-
schritt bei einem Verfahren so grof} ist, dal}
seine Uberlegenheit nicht von den Anderun-
gen der relativen Preise abhangig ist.

c) Anderungen der relativen Preise.
Eine Studie der OECD'®) hat gezeigt, daR die
Lohnstruktur stabil war, wodurch unsere Fra-
ge bereits beantwortet wird:

Wenn die relativen Preise der verschiedenen
Arten von Arbeit sehr wenig variieren, kann
man annehmen, dal die Unternehmen das
wissen, und dementsprechend ihre Produk-
tionskombinationen wahlen. Der stabile Lohn-
facher (bzw. die Stabilitéat der auf ihn wirken-
den Tendenzen) beeinflult aullerdem die
Richtung der Unternehmensforschung, die
neue Faktorenkombinationen zuwege bringen
soll. Dies scheint das Ubliche Argument der
Prognostiker zu sein, und die Kritik der wirt-
schaftswissenschaftlichen Vertreter des Pu-
rismus rahrt sie kaum. Warum soll man auch
die Ungewil3heit der Zukunft noch durch die
Annahme erhdhen, dal die relativen Preise
sich andern und damit die Arbeitsnachfrage
beeinflussen werden, wenn die Erfahrung
zeigt, dal} sie eher stabil sind? Die Lohnande-
rungen kdnnten stark genug sein, um das Ar-
beitsangebot zu beeinflussen, aber zu
schwach, um auf die Nachfrage einzuwirken.
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Dies gilt zumindest fur ein bestimmtes Land.
(Im internationalen Vergleich sind dagegen
Abhangigkeiten zwischen Lohn- und Beschaf-
tigungsstruktur nachweisbar').) Aber das
Problem sollte als Ganzes noch einmal be-
trachtet werden. Man mul} zunachst definie-
ren, was man unter Veranderung der Lohn-
struktur versteht, und sich vor einer zu
schnellen Gleichsetzung mit den Veranderun-
gen des Kapitalpreises in bezug zur Arbeit
haten.

Man kann zunachst annehmen, daf} die Ver-
teilung der Lohnempfanger nach ihrem Lohn
mehrgipflig ist. Dann wiirde es eine kleine
Anzahl von Haufigkeiten geben, die sich eng
um einige Werte gruppieren, welche sich aber
deutlich im Lohn unterscheiden.

? Haufigkeit

I

a‘ .

| al

1. Man kdnnte also sagen, dal} die Unternehmen
verschiedene Arten von Arbeit verwenden,
deren jede durch ihre Produktivitdt und damit
durch die Entlohnung, die sie enthalt, cha-
rakterisiert ist. Die Anderung der relativen
Preise ist damit vollkommen klar. Es handelt
sich um eine Verkleinerung der Entfernung
zwischen zwei Haufigkeiten, die mit einer
Vergrélerung der Entfernung zwischen einer
dieser beiden Haufigkeiten und einer dritten
einhergehen. Das mufR eine Anderung von Ar-
beitsangebot und Nachfrage nach sich zie-
hen. Das Angebot mul} kleiner werden in den
,oorten“ von Arbeit, deren relativer Platz sich
verschlechtert hat, und die Nachfrage danach
muR steigen. Die Ubergangszeit von einer
Sorte zur anderen kann eine Funktion des ur-
sprunglichen Unterschieds zwischen den
Léhnen sein. Dieser Unterschied wiirde damit
die Schwierigkeiten des Erwerbs von Qualifi-
kationselementen ausdriicken, die eine unter-
Schiedliche Produktivitdt bedeuten.

Die Erfahrung zeigt etwas ganz anderes. Es
existiert vielmehr ein Lohnkontinuum, und nie-
mand kennt genau die Haufigkeitsverteilun-

14)

15)
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gen. Das bedeutet, daR die Anderung der re-
lativen Lohne auf eine neue Art der fortlau-
fenden Verteilung hinauslaufen wirde. Wenn
man nun den oben erwdhnten Gedanken, wo-
nach der Unterschied die Ubergangsge-
schwindigkeit bestimmt, hier anwendet, wird
man finden, da® rasche Fortpflanzungseffekte
einer Einzelanderung dafiir sorgen, daR die
allgemeine Haufigkeitsverteilung eine gewis-
se Stabilitat zeigt.

2. Aber die wesentlichen Zweifel bleiben; denn
die Entscheidung, die ein Unternehmen zu
treffen hat, liegt ja nicht nur zwischen ver-
schieden bezahlten Lohnempfangern. Sie
liegt vielmehr zwischen Leuten, die ebenso
durch das, was sie in der Lage sind zu tun,
charakterisiert werden, wie durch den Lohn,
den man ihnen geben muR'). Zwei Lohn-
empfanger kénnen in der gleichen Hohe ent-
lohnt werden, brauchen aber nichts weiter ge-
meinsam zu haben. Das Problem des Uber-
gangs und der Entscheidung ist also sehr
kompliziert. Man mufl® untersuchen, ob es
nicht Gruppen von Leuten gibt, die unter be-
stimmten Umstanden gegeneinander ersetzt
werden kénnen, obwohl sie verschieden ho-
hen Lohn empfangen. In diesem Falle miufte
die oben erwahnte Analyse auf jede einzelne
der Gruppen und auf die Beziehungen zwi-
schen den Gruppen angewendet werden:
Wenn ein Unternehmen eine Lohnerhdéhung
bei Metallfacharbeitern zu erwarten hat, wird
es dann versuchen, lieber unqualifizierte Ar-
beiter derselben Richtung einzusetzen, wobei
dann Maschinen die Menschen ersetzen wir-
den? Uberdies und vor allem: wie kdnnte man
eine Anderung des relativen Lohnes bei einer
bestimmten Gruppe von Leuten angesichts
dieser komplexen Zusammenhange progno-
stizieren? Das Problem stellt sich also anders.
Um seinen Arbeitskraftebedarf festzulegen,
miRte das Unternehmen die verschiedenen
Arbeitskategorien und ihre Entwicklung ken-
nen. Dies setzt voraus, da® man sich auf ge-
nigend homogene Kategorien einigen kann.
Die Analyse fiihrt also zu einer neuen Frage,
die spater behandelt wird, namlich zur No-
menklatgr der Berufe.

Il. Die Branche

Die Branche wird definiert als die Vereinigung
aller Unternehmen oder Betriebe, die dieselben
Guter herstellen (oder dieselben Dienste leisten).
Sie ist ein bequemes Zwischenglied, wo und so-
weit die Natur der Produkte und die Merkmale ih-
rer Marktfahigkeit zu den grundlegenden Varia-
blen zahlen, die die Beschaftigungsstruktur be-
stimmen. Man kann sogar annehmen, dal} die Ex-
pansionstendenz einer beruflichen Kategorie im
Kern an die Veranderung der Gewichtigkeit der



Branchen und nicht an Anderungen innerhalb der
Branchen gebunden ist16).

Aber das darf nicht zu dem Schluf3 fiihren, da®
die Berufsvorschau sich auf eine Analyse des
Branchenwachstums beschranken kénnte. Der
sog. ,Struktureffekt® ist in Wirklichkeit an die
Definition der Berufe gebunden: Wenn man die
Entwicklung des Bedarfs an Metallarbeitern zu
prognostizieren sucht, so fuhrt das offensichtlich
zu einer Prognose der Entwicklung des grof3en
Sektors der Metallverarbeitung. Aber was ist ein
.Metallarbeiter*? Das Problem wird spater wie-
der auftauchen.

Wenn man sich fir die Arbeitsplatzstrukturande-
rung eines Berufs in einer bestimmten Branche
interessiert, mu® man von der offensichtlichen
Tatsache ausgehen, dal} diese Entwicklung sich
aus der Arbeitsplatzstrukturanderung in den Be-
trieben und der Anderung der Betriebsstruktur
selbst zusammensetzt. Das beinhaltet zwei Fra-
gestellungen:

— Ist die Arbeitsplatzstruktur von einem Unter-
nehmen zum anderen in etwa vergleichbar?

— Wie geht die Entwicklung der Durchschnitts-
struktur in der Branche vor sich?

1. Vergleichbarkeit der Arbeitsplatzstrukturen
verschiedener Unternehmen

Die Arbeitsplatzstrukturen kénnen von einem Un-
ternehmen zum andern differieren.

a) Zunachst, weil die Homogenitat in der Bran-
che niemals vollstandig gewabhrleistet ist. Das
Problem ist bekannt, und es ist Uberflissig,
dabei zu verweilen. Um eventuell zur Homo-
genitat zu finden (die durch ein einziges Pro-
dukt definiert ware), mifite man bis zu einem
sehr hohen Grad an Auflésung gehen.

b) Selbst im Fall der Homogenitat und unter der
Annahme einer vollkommenen Konkurrenz
konnten die Arbeitsplatzstrukturen von einem
Unternehmen zum anderen differieren.

In der Tat sucht jedes Unternehmen die bestmdg-
liche Produktionskombination fiir seine Bedin-
gungen, d. h. unter Berlcksichtigung seines Be-
sitzers und der Qualifikationen seiner Leiter. Man
mufte also zur These der reinen und vollkomme-

16) OECD, Les taches automatisées. Séminaires internationaux
1964-3. Conference mixte nordaméricaine. Dezember 1964.
Paris 1965. Siehe den Bericht von G. Schonning, S. 97 des Anhangs.
(Vgl. auch: Friedemann Stoof: Die Veradnderungen der
beruflichen Gliederung der Erwerbspersonen nach Wirtschaftszweigen
in der Bundesrepublik 1950-61, in: Heft 4 der ,Mitteilungen*.)

"y Wir beschaftigen uns immer noch nicht mit dem Problem der
Nomenklatur der Arbeitsplatze, die dazu dient, diese Struktur
zu errichten.

®y Maris: Etide des structures d'emplois de
nautique. Institut d'Etudes de I'Emploi, 1968.

"%y Siehe A. d'Iribarne, a.a.0.

2) Meyer und Kerh: ,The Investment Decision, Harvard University
Press, 1957.

l'industrie aéro-

nen Konkurrenz noch eine andere Voraussetzung
hinzufligen, damit die Arbeitsplatzstrukturen sich
gleichen, namlich, da® die Fahigkeiten und die
Zielsetzungen der Leitung gleich sind, und dal
das ,Erbe“ (die Aktiva des Unternehmens) eben-
falls fur alle dasselbe ist. Bei einem solchen Grad
von Spezifizierung ist die Theorie lediglich ein
Spiel oder ein Mittel, um den Unterschied zur
Wirklichkeit aufzuzeigen.

SchlieRlich mul man mit allen méglichen Situa-
tionen rechnen. Eine sehr konzentrierte Branche,
in der es lediglich vier oder fUnf gleichartige Fir-
men gibt, deren Erzeugnis homogen genug ist
(Automobilindustrie, Schiffbau, Huttenwerke),
wird ohne Zweifel in den einzelnen Unternehmen
ziemlich ahnliche Arbeitsplatzstrukturen aufwei-
sen'’). Aber auch das ist nicht sicher. Eine Studie
iiber die Flugzeugindustrie'®) hat die Verschieden-
heit der Arbeitsplatzstrukturen selbst fir schein-
bar homogene Tatigkeiten (Fabrikation von Moto-
ren, von Ausrustungsmaterial, von Zellen) gezeigt.

Verschiedenheit wird dagegen die Regel sein in
der mechanischen und in der Elektroindustrie, in
der Textil-, Leder- und chemischen Industrie.

Die Falle unterschiedlicher Struktur scheinen eher
die haufigeren zu sein. Man wird die Wichtigkeit
der Natur des Produkts und des der Firma eige-
nen Marktes unterstreichen'), aber schlieRlich
auch die der vorangegangenen Entwicklung und
der eigentlichen Technologie. Immer, wenn neue-
ste Fortschritte eine bestimmte Produktionsweise
fordern (wie z. B. andauernd in der Chemie), sind
die Ahnlichkeiten haufiger. Wenn aber verschie-
dene technische Verfahren nebeneinander beste-
hen, etwa wegen der Unvollkommenheit des
Marktes oder wegen eines unginstigen Stand-
ortes oder wegen der Tatsache, dal} die Fabrik,
die veraltete Verfahren verwendet, bereits amor-
tisiert ist, so bedeutet das zweifelsohne, dal} die
Wachstumsziele von einem Unternehmen zum an-
deren differieren. Die veralteten Unternehmen
bleiben vorlaufig konkurrenzfahig, aber ihre Pro-
fitrate und vor allen Dingen ihre Investitionsrate
sind wesentlich niedriger als die anderer Unter-
nehmen.

Mit der Zeit wird dieser Mangel an Investitionen
durch den ,Alterungseffekt®®) zu ihrem Ruin.

2. Die Entwicklung der Arbeitsplatzstruktur einer Branche

Die Entwicklung der Arbeitsplatzstruktur einer
Branche setzt sich aus zwei Arten von Anderun-
gen zusammen, namlich solchen, die die Arbeits-
platzstrukturen in den Unternehmen betreffen,
und solchen, die die Verteilung der Unternehmen
in der Branche betreffen. Die erste Struktur nen-
nen wir ,nterne Arbeitsplatzstruktur®, die zweite,
die (beispielsweise) durch die prozentualen An-
teile einer jeden Firma am Markt charakterisiert
ist, nennen wir ,Marktstruktur, Die Anderungen
beider Strukturen lassen sich berechnen, und die
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dazugehorige Arbeitsplatzstruktur der Branche
spiegelt die Summe der Anderungen wider. Man
kann die wichtigsten Falle aufzeigen, indem man
die beiden Kriterien der Analyse kreuzt und indem
man jeweils zwei Situationen annimmt: Stabilitat
und Veranderung.

Interne Arbeits- . .
) X Marktstruktur
platzstruktur N -
Unverandert I Veréndert
Unverandert 1 2
Verandert 3 4

Situation Nr. 1 zeigt vollkommene Stabilitat; es
zeichnet sich keine Entwicklung ab.

In Situation Nr. 2 &ndern sich die internen Arbeits-
platzstrukturen kaum, aber einige Unternehmen
vergrofern oder verringern ihren Marktanteil. Die
zusammengesetzte Arbeitsplatzstruktur der Bran-
che andert sich um so mehr, je verschiedener die
internen Arbeitsplatzstrukturen am Anfang waren.
Diese Art von Entwicklung kann es geben, gleich-
glltig, ob die verschiedenen Unternehmen anfangs
eine in etwa ahnliche Effizienz hatten oder nicht.
Jedoch wird der haufigste Fall ohne Zweifel die
Verschiedenheit der Effizienz sein: ein Nebenein-
ander von ,kleinen®, veralteten Unternehmen und
von wesentlich wirksamer arbeitenden grof3en
Unternehmen. Die Branche wird im Zuge des Ver-
falls oder des Verschwindens eines Teils der klei-
nen Unternehmen bzw. ihrem Aufgehen in ande-
ren Unternehmen umstrukturiert.

In diesem Fall stellt man fest, daR die Anderungen
der internen Arbeitsplatzstruktur nicht sehr be-
deutend sind (in den groRen Unternehmen), so
dalR die zusammengesetzte Arbeitsplatzstruktur
am Ende der Untersuchungsperiode derjenigen
gleicht, die man am Anfang der Periode hatte er-
stellen kénnen, wenn man nur die gro3en Unter-
nehmen in Betracht zieht.

Wenn diese Hypothese nun schwach erscheint,
so kann man sie durch eine Untersuchung der Si-
tuation Nr. 4 bestarken, wo beide Arten der An-
derung zusammentreffen. Die Entwicklung der
internen Arbeitsplatzstrukturen in den Unterneh-
men, die immer mehr den Markt beherrschen,
kann auf einen GroRenstruktureffekt und/oder auf

2y T.Y. Shen: ,Innovation, Diffusion and Productivity Changes.“ Review
of Economics and Statistics, Mai 1961.

O. Gelinier: Etlide et prévision de I'évolution des structures des
professions. CEGOS (Commission d'Etudes Générales de
I'Organisation Scientifique), 1964.

22)
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Faktoren zurlickzufiihren sein, die weiter oben bei
den Unternehmen behandelt wurden. Man muf
sich davor hiten, diese Umstrukturierung der
Branche als ein rein technisches Phanomen zu
betrachten. Die Bewegung kann von einer Ande-
rung der Marktdynamik begleitet sein, indem die
Unternehmen namlich versuchen, die an sie ge-
richtete Gesamtnachfrage durch die Werbung zu
verstarken, wenn die (tatsachliche oder nur schein-
bare) Innovation ein Produkt betrifft. All das hat
bedeutende Auswirkungen auf die internen Ar-
beitsplatzstrukturen.

Situation Nr. 3 verdient eine besondere Unter-
suchung. Die Marktstruktur andert sich nicht, wohl
aber die internen Arbeitsplatzstrukturen. Dies ist
zum Beispiel der Fall in bereits hochkonzentrierten
Branchen, wo die bereits bestehenden Unter-
nehmen alle Moglichkeiten haben, in etwa ihren
jeweiligen Platz zu behalten. Die Entwicklung der
internen Arbeitsplatzstrukturen hangt dann von
einer Vielzahl von Faktoren ab, und man muf} in der
praktischen Analyse nach der Groélke der Un-
terschiede trennen, die anfangs zwischen den Fir-
men bestanden. Hoéchstwahrscheinlich wird man
gerade in dieser Art von Branchen das Phanomen
der Verbreitung durch Imitation finden. Jede wich-
tige Innovation, die eine Anderung der Arbeits-
platzstruktur mit sich bringt, wird ohne Zweifel
imitiert. Kann man also eine Rangfolge zwischen
den Firmen aufstellen, indem man die Unternehmen
.,an der Spitze* heraussucht, die die Struktur der
Branche bestimmen? Dieses Verfahren wird oft fiir
die Prognose empfohlen. Wenn die Rangfolge der
Unternehmen auf ihrer Produktivitat beruht, so ist
die  Verbreitung von  Arbeitsplatzstrukturen
allerdings nur dann wahrscheinlich, wenn es nur
eine einzige Mdglichkeit gibt, tatsachlich Erfolg zu
haben. Selbst wenn das der Fall sein sollte, muf}
festgestellt werden, daf wahrend der
Untersuchungsperiode Innovationen nicht gleich-
zeitig in den Spitzenunternehmen als auch in an-
deren Anwendung finden. Der Begriff der Reihen-
folge der Verbreitung von Innovationen beruht auf
einem hierarchischen Gedanken, der in gewisser
Weise haltbar ist, wenn er auf die Produktivitat
abstellt?'), ohne daR er auch fiir die Arbeits-
platzstruktur stimmen muf3.

All das stellt lediglich die ersten Elemente einer
Analyse dar, die immer auf komplexe Situationen
angewendet werden muf3. Dennoch scheint dies zu
genugen, um eine Vorstellung davon zu geben, wie
eine Berufsvorausschau nach Branchen aussehen
sollte. Es handelt sich darum, mdgliche Ent-
wicklungsschemata darzustellen, indem man ver-
sucht, unter Umsténden vorhandene Anderungs-
gesetze der Branchen zu entdecken®).

3. Der Arbeitskraftebedarf der Branche

Wir missen wieder zum Ausgangsproblem zu-
rickkommen. Kann man vom Arbeitskraftebedarf
einer Branche sprechen? Es ergibt sich, dal} dieser
Bedarf abhangt:



— von im wesentlichen exogenen Fakten, insbe-
sondere von der Produktion der Branche,

— von den Veradnderungen der Branche auf-
grund der Vielzahl von Moglichkeiten, die be-
reits betrachtet wurden und die schlieBlich
die Entwicklung der Produktivitat beeinflus-
sen.

Diese aber 1aRt sich nicht unabhangig von der
allgemeinen Entwicklung aller Strukturen, ein-
schlieBlich der Arbeitsplatzstrukturen, bestim-
men.

Damit drangt sich die Schluf3¢folgerung auf: Die
Arbeitsplatzstrukturen der Branche sind, zumin-
dest in bestimmten Fallen, so beschaffen, wie
man sie anstrebt. Die Geschwindigkeit der Ande-
rungen hangt von der eingeschlagenen Politik ab.
Der (quantitative und qualitative) Arbeitskrafte-
bedarf wird also von einer Art technologischem
Imperativ diktiert. Er hangt zusatzlich von der
Macht der Konkurrenz und von dem Willen zu
Anderungen ab.

Welchen Sinn haben also die Gbrigen Prognosen,
die auf den Reaktionen der Unternehmer, auf der
Meinung von Vertretern der Branchen, auf der
Trendextrapolation beruhen? Der Sinn liegt ein-
zig und allein in dem Gedanken, daf} die sozialen
Strukturen zu den festesten Invariablen gehéren.

Das ist offensichtlich im Fall der Prognosen, die
von den Unternehmen erstellt werden, die man
schlecht fragen kann, welche Arbeitsplatzstruk-
turen (und welche Produktivitat) es gabe, wenn
die meisten von ihnen zugunsten weiterentwik-
kelter Unternehmen verschwinden warden. Es ist
weniger korrekt, wenn man extrapoliert, weil die-
ses Verfahren alle Konstanten genauso impliziert
wie alle Anderungen.

Sind diese Ergebnisse ausgesprochen negativ?
Der Begriff des Bedarfs der Unternehmen ver-
liert seine Klarheit, seine Beweiskraft und damit
seine Starke. Aber seine wahre Natur erscheint
besser, und er erhalt eine noch grélRere Reich-
weite. Wenn man mit dem Arbeitskraftebedarf ar-
beiten kann, bedeutet das, dal® man versuchen
kann, Entwicklungsschemata fiir Branchen und
Anderungsmodelle fiir die Finanzierungs-, Ar-
beitsplatz- und technischen Strukturen zu erstel-
len. Das flhrt keineswegs zu einer diktatorischen
Planifikation, sondern einfach zu einer besseren
Kenntnis der Entwicklungsbedingungen. Es ist
dies eine allgemeine Methode, die, wie wir gese-
hen haben, fiir die technologische Prognose ver-
wendet wird. Man muf ihren Gebrauch in den
verschiedenen Arbeitsgebieten der Unternehmen
systematisieren. Es ist vorlaufig das einzige Mit-
tel, um die Ubliche Frage nach dem Bedarf der
Unternehmen gendgend prazise stellen zu kon-
nen.

C. Arbeitsplatz und Ausbildung
l. Der Arbeitsplatz

Die Begriffe des Arbeitsplatzes, der Ausbildung,
der Aufgabe, der Stellung sind keine echten Syn-
onyme, bezeichnen jedoch die verschiedenen
dem Menschen aufgetragenen Rollen. Die Stel-
lung ware z. B.: ,I'ensemble défini de taches, de
devoirs, de responsabilités qui dans le cadre de
certaines conditions de travail, continue le travail
régulier d'un individu“®).

Danach wird jeder Arbeitsplatz ausreichend
durch die Aufzahlung dessen beschrieben, was
sein Inhaber tun soll. Es kann Gbrigens vorkom-
men, dal® der Arbeitsplatz einen ,vorgeschriebe-
nen“ Inhalt (die obligatorischen Aufgaben) und
einen ,Ermessens” -Inhalt hat, der auf die Initiati-
ve des einzelnen zielt. Ganz allgemein gefalit,
bilden die Arbeitsplatze ein Kontinuum. Am
einen Ende stehen die Arbeitsplatze, die dem
einzelnen keinerlei Initiative Uberlassen: Die Auf-
gabe besteht darin, ein genau definiertes Signal
entgegenzunehmen und in genau vorgeschriebe-
ner Weise darauf zu reagieren. Am anderen Ende
wird der Arbeitsplatz durch die Tatsache cha-
rakterisiert, dal} die Signale nicht sehr prazise
gefaldt sind und dal® der einzelne einen grof3en
Teil der Reaktionen selbst bestimmen muR.

Die Analyse der Aufgaben im weitesten Sinne
wird seit langem durchgefiihrt und entwickelt
sich in den verschiedensten Formen standig wei-
ter. Die Beschreibung des Arbeitsplatzes stellt
die erste Phase dar, in der bereits die beabsich-
tigte Art der Benutzung der Analyse auf diese
selbst Einflul austbt. Warum will man eigentlich
die Arbeitsplatze sorgfaltig definieren?

Im wesentlichen:

— um zu wissen, was man jedem zahlen muf},
d. h. um die Lohnstruktur zu kennen,

— um die Rekrutierung von Arbeitskraften zu er-
leichtern und insbesondere, um die Ausbil-
dung in die richtigen Bahnen zu lenken.

Je nachdem, ob der eine oder der andere Zweck
dominiert, werden die Akzente bei der Beschrei-
bung des Arbeitsplatzes auf unterschiedliche
Elemente gelegt. Eine Beschreibung zum Zweck
der Lohnfindung wird sich eingehender mit dem
Verantwortungsgrad des Arbeiters und mit den
Arbeitsbedingungen (Risiko, Sorgfalt) befassen
als eine Beschreibung, die Besetzungs- und Aus-
bildungskriterien liefern soll.

Wenn die Beschreibung des Arbeitsplatzes
vorliegt, d. h. wenn die Liste der Arbeits-
aufgaben unter bestimmten Bedingungen formu-

2 Lapierre: «L'évaluation des emplois». Les éditions d'organi-sation
1959. Deutsche Ubersetzung: ,Ein festumrissenes Ganzes von
Aufgaben, Verpflichtungen, Verantwortungen, das im Rahmen
bestimmter Arbeitsbedingungen die reguldre Arbeit eines Menschen
verstetigt.”
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liert ist, mulR man diese Anforderungen Uber-
setzen, d. h. man muR die Merkmale des fur
diesen Arbeitsplatz geeigneten Menschen be-
schreiben. Dies ist die Phase der ,Spezifizie-
rung des Arbeitsplatzes®, wobei sich die Per-
spektive verkehrt. Man bezieht sich nicht mehr
auf den Arbeitsplatz, sondern auf den Men-
schen, und drickt dabei in menschlichen Qualita-
ten und Fahigkeiten den Inhalt des Arbeitsplatzes
aus. Um einen Arbeitsplatz inne zu haben, muf}
der Betreffende alles das tun kdénnen, was bei
der Beschreibung der Aufgaben aufgezahlt wird.
Aber wie mul® der Betreffende beschaffen sein,
um diese Fahigkeiten zu besitzen? Eine bequeme
Beschreibungsart besteht darin, dal man die fur
den Arbeitsplatz erforderliche Fahigkeit in eine
Reihe bestimmter Bestandteile zerlegt, die wir im
folgenden als Qualifikationseinheit oder -element
bezeichnen. Wenn z. B. die Arbeit einer Sekreta-
rin darin besteht, Maschine zu schreiben, Doku-
mente zu ordnen und Akten anzulegen (Beschrei-
bung der Aufgaben), so mul® sie mit Sicherheit
Uber eine Qualifikationseinheit verfigen: sie muf}
Maschine schreiben kénnen. Weitere Qualifika-
tionseinheiten oder -elemente, die sie fur diesen
Arbeitsplatz befahigen, kdnnen die Kenntnis von
und Erfahrung mit gegebenen Ordnungssyste-
men sein, weiterhin ein ausreichendes Allge-
meinbildungsniveau, womit sie auch unvorherge-
sehene Falle behandeln kann (nicht einzuordnen-
de Dokumente usw.), die Beherrschung einer
oder mehrerer Fremdsprachen. Der Ausdruck
Qualifikationseinheit darf also nicht miverstan-
den werden.

Die vorliegende Hypothese ist durchaus nicht
unstrittig: Lassen sich tatsachlich die Anforde-
rungen des Arbeitsplatzes in Elemente zerlegen,
die ausreichend definiert und voneinander unter-
schieden sind? Man wird versucht sein zu ant-
worten, daf3, selbst wenn es nicht mdglich ist, es
doch dauernd praktiziert wird, auf die Gefahr hin,
zu merken, dal} eine bestimmte Qualifikationsein-
heit notwendig ist, eben weil der Inhaber des Ar-
beitsplatzes sie nicht besitzt. Fiir die Beschrei-
bung in Elementen oder Qualifikationseinheiten
mufl® man jedoch nicht alle Anforderungen des
Arbeitsplatzes Ubersetzen. Es ist bereits von sehr
groRem Nutzen, wenn man einige dieser Elemen-
te angibt.

Die Liste der flir die Besetzung von Arbeitsplat-
zen erforderlichen Qualifikationseinheiten oder
Fahigkeiten kann mehr oder weniger detailliert
werden. Um sie nicht zu stark auszuweiten, wird
man sich lieber auf eine relativ kleine Anzahl von
Rubriken beschranken und in ihnen jeweils meh-
rere Grade oder Niveaus unterscheiden. Die Ru-
briken selbst kdnnen in grolen Kategorien zu-

) G. Rerat und C. Vimont: «L'incidence du progrés technique sur la

qualification professionnelle», «Population», Nr. 1, 1967.
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sammengefal’t werden: Allgemeine Kenntnisse,
Berufskenntnisse, physische Fahigkeiten — oder
man kann mit G. Rerat und C. Vimont**) die Qua-
lifikationseinheiten nach drei Aspekten der Arbeit
unterscheiden: Aufgaben, Situationen, Probleme.

Wenn nun diese beiden Phasen (Beschreibung
des Arbeitsplatzes und Ubersetzung in Anforde-
rungen oder Qualifikationseinheiten) erarbeitet
sind, so verfligt man uber folgende Tabelle:

Fur den Arbeitsplatz erforderliche Qualifikationen

Liste der 1 2 n
Arbeitsplatze

1b 1c

Die Liste der Arbeitsplatze ist niemals geschlos-
sen, und man kann sie stets erweitern oder ver-
kirzen. 1a, 1b und 1c stellen die verschiedenen
Grade der Qualifikationseinheit dar. Jeder Ar-
beitsplatz ware dann also durch eine bestimmte
Zusammenstellung von Merkmalen, den erfor-
derlichen Qualifikationseinheiten, beschrieben.
Damit wurde ein Vergleich der Arbeitsplatze er-
leichtert. Man kdénnte dann in die letzte Phase
eintreten, in die der eigentlichen Bewertung der
Arbeit, die darin besteht, da man ein hierarchi-
sches Lohnsystem aufstellt. Zu diesem Zwecke
muRte man jeder Qualifikationseinheit einen
Stellenwert geben. Genaueres hierliber moge
man den Spezialwerken Uber analytische Lohn-
findung entnehmen.

Die beschriebene Methode ist bei aller Unent-
behrlichkeit schwierig zu handhaben, denn die
Definition der Qualifikationseinheiten ist sehr
heikel, und jede Rubrizierung wird umstritten
bleiben. Auch die Arbeitsplatzbeschreibung
selbst ist schwierig und aufwendig, und man muf}
sie haufig neu erarbeiten, da die Arbeitsplatze
sich gleichzeitig mit der Technik und mit der Or-
ganisation des Unternehmens verandern. Die
analytische Methode besteht schlieRlich in einer
Enumeration der erforderlichen Fahigkeiten. Es
ist zweifelsohne schwierig, sie direkt und voll-
standig anzuwenden, aber man muf sich dar-
Uber im klaren sein, dal die bisherigen einfa-
cheren Verfahren zur Beschreibung der geforder-
ten Fahigkeiten lediglich Annaherungen sind. Ge-
rade wenn die Unternehmen einen bestimmten
Abschlul oder eine bestimmte Ausbildung for-
dern, geben sie zu, dal ein Verhaltnis zwischen
den durch die Ausbildung vermittelten und den



am Arbeitsplatz notwendigen Qualifikationen be-
steht.

Allgemein gesprochen, umfallt das Problem drei
Fragen:

— Wie kann man die fiir den Arbeitsplatz not-
wendigen Elemente oder Qualifikationsein-
heiten identifizieren?

— Wie kann man wissen, ob jemand diese Qua-
lifikationen besitzt?

— Wie kann man diese Qualifikationen erwer-
ben?

Die zweite Frage scheint zunachst nicht allzuviel
Schwierigkeiten aufzuwerfen. Mit Hilfe der Di-
plome und Referenzen kann man das direkt ab-
schatzen. Aber sehr haufig erlauben diese Mittel
lediglich ein Analogieurteil, was wiederum das
spater zu behandelnde Problem der zusammen-
gesetzten Nomenklaturen aufwirft. Lediglich die
Prifung am Arbeitsplatz erlaubt eine eindeutige
Einschatzung.

Nunmehr muf} die dritte Frage untersucht wer-
den.

Il. Der Erwerb der Qualifikationseinheiten

1. Wie erwirbt man die fiir einen Arbeitsplatz notwendigen
Fahigkeiten?

Man kann leicht drei Arten unterscheiden:

a) Bestimmte Fahigkeiten sind nicht an eine Be-
rufserfahrung gebunden. Der einzelne hat sie
von Natur (z. B. physische Fahigkeiten) oder
aufgrund seiner Herkunft (,gute Erziehung®,
Ausdrucksfahigkeit).

b) Die Ausbildung im eigentlichen Sinne ist die
zweite Quelle der notwendigen Fahigkeiten.
Man unterscheidet die allgemeine und die
mehr berufliche Ausbildung, wobei man sich
dartber im klaren ist, dafl3 ein Teil der erste-
ren zu der Kategorie a) gehéren kann (wenn
z. B. alle Kinder einer sozialen Gruppe den-
selben Ausbildungszyklus durchlaufen). Die
Lehre ist ein Teil der beruflichen Ausbildung:
Diese Tatigkeit kennzeichnet standiges Uben
unter der Aufsicht des Arbeitsplatzinhabers.

c) Schliellich bietet das Berufsleben eine dritte
Méoglichkeit zum Erwerb von Fahigkeiten.
Man wird mehrere Félle unterscheiden:

— der Betreffende besitzt die Minimalfahigkei-
ten flr den Arbeitsplatz, aber er erwirbt in der
Praxis die Qualifikationseinheiten, die den
héchsten Ertrag sicherstellen (notwendige
Qualifikationseinheiten).

— der Betreffende erfiillt mehr oder weniger gut
die Aufgaben seines Arbeitsplatzes, aber bei
der Auslibung seiner Arbeit erwirbt er zusatz-
liche Qualifikationseinheiten, die zunachst
wenig nutzlich oder gar uberflissig sind, die

es ihm aber ermdglichen, andere Arbeitsplat-
ze einzunehmen, die gerade diese Qualifika-
tionseinheiten verlangen. Es ist im allgemei-
nen unwesentlich, in welcher Weise diese Fa-
higkeiten erworben werden: Das Dienstalter
ist eine Art wie alle anderen, wenn die Vor-
aussetzung fur einen bestimmten Arbeitsplatz
ein gewisses Dienstalter an einem anderen
Arbeitsplatz ist. Das Problem wird spater wie-
der aufgegriffen werden.

— der Betreffende ist an einem Arbeitsplatz ta-
tig, wo er nicht immer seine Fahigkeiten an-
wendet. Er macht lediglich eine Art Praktikum
durch, und man sollte genaugenommen nicht
von einem Erwerb von Fahigkeiten im Berufs-
leben sprechen, sondern vielmehr von einer
Offenlegung der Fahigkeiten. Man konnte den
Unterschied zur vorhergehenden Situation
auch so ausdricken, dal® der Betreffende ge-
radezu sicher sein kann, durch dieses Prakti-
kum die bestimmten Qualifikationselemente
zu erwerben, wahrend es im vorhergehenden
Fall lediglich eine Mdglichkeit war, die von
den natirlichen Fahigkeiten und der sozialen
Herkunft des Betreffenden abhing.

Der Erwerb von Fahigkeiten setzt in den meisten
Fallen bewulite geistige Entscheidungen voraus.
Variierten diese je nach der Art des Erwerbs der
Fahigkeit? Kann man von Spezialisierung oder
Konkurrenz sprechen, wenn eine bestimmte
Qualifikationseinheit genausogut im Berufsleben
als auch in der Schulausbildung erworben werden
kann? Es handelt sich hierbei offensichtlich um
fundamentale Probleme, da sie ja die Brauchbar-
keit der Prognose bestimmen. Einige werden
spater noch zu streifen sein, nachdem die wich-
tigsten Zige der schulischen Ausbildung skiz-
Ziert sind.

2. Ausbildung im engeren Sinn

Die Merkmale jeder Ausbildung (insbesondere
der schulischen) kénnen nach drei Gesichts-
punkten geordnet werden.

— Reihenfolge. Der Erwerb einer Fahigkeit ge-
schieht progressiv. Man muf} Giber die Qualifi-
kationseinheit A verfligen, um die Qualifika-
tionseinheit B erwerben zu kénnen (Mathe-
matik als notwendige Grundlage fiir Physik
oder Statistik).

— Verwandtschaft. Die Qualifikationseinheit A
kann zur gleichen Zeit erworben werden wie
die Qualifikationseinheit C oder D, aber unter
wesentlich schwierigeren Umsténden gleich-
zeitig mit der Qualifikationseinheit E oder F.
Die Verwandtschaft kann eine Folge der Na-
tur der Qualifikationseinheiten, aber auch der
Merkmale des Ausbildungssystems und damit
der Gesellschaftsordnung , im allgemeinen
sein. Warum kann man in Frankreich ein ma-
thematisch-physikalisches Abitur machen und
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nicht ein mathematisch-philosophisches oder
ein mathematisch-sozialwissenschaftliches?

— Niveau. Dieser Aspekt ist gerade wegen sei-
ner Vertrautheit fragwirdig. Man definiert ihn
Ublicherweise als Unterteilung der Schulzeit
in Stufen von jeweils mehreren Jahren. Das
Niveau ware also eine Schwelle. Aber was
bedeuten diese Schwellen, wenn man den
Vorgang des Erwerbs von Qualifikationsein-
heiten betrachtet? Das setzt voraus, daR, da
ja die Vermittlung einer Qualifikationseinheit
eine gewisse Zeit erfordert, die verschiede-
nen Qualifikationseinheiten, die ein vollstan-
diges Ausbildungssystem vermitteln will, so
zusammengestellt wurden, da® — unter Be-
ricksichtigung der Erfordernisse von Rang-
ordnung und Verwandtschaft— in einer Stufe
(Ubergang von einem Niveau zu einem ande-
ren) nur solche Qualifikationseinheiten vor-
handen sind, deren Erwerb etwa gleich lange
dauert.

Demnach hat, wer im Laufe einer Ausbildungs-
etappe ausscheidet, nicht etwa die Qualifikations-
elemente des vorhergehenden Ausbildungsab-
schnittes plus einiger dessen, den er gerade ver-
lassen hat. Er verfiigt lediglich tUber die Qualifika-
tionselemente des vorhergehenden Niveaus.
Auch hier sollte man nicht vorschnell glauben,
die Unterscheidung von Etappen sei eine Folge
typischer  Ausbildungserfordernisse. Vielmehr
spiegeln sie gesellschaftliche Traditionen und
Entscheidungen wider. Ein Ausbildungssystem
kénnte man also grafisch so darstellen, daf} die
Schnittpunkte meist mit einem Niveau gleichge-
setzt werden kénnen.

=

Es ist keineswegs erforderlich, dal} die einzelnen
Phasen gleich lange dauern, aber der Niveaube-
griff kann nur dann in etwa geklart werden, wenn
alle Phasen, die von einem bestimmten Niveau
(Nummer 2 z. B.) ausgehen, gleich lange dauern.
Sonst wird die Zuordnung des kiirzesten Zweiges
zu einem Niveau (2 oder 3?) schwierig. Damit ist
das Problem, das die verschiedene Ausbildungs-
dauer zum Erwerb von Qualifikationseinheiten
mit sich bringt, skizziert. Man kénnte daran den-
ken, die Anzahl der einzelnen Niveaus zu erhd-
hen, was dem Begriff viel von seiner Wichtigkeit
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nehmen wirde; denn die individuellen Unter-
schiede der Auszubildenden erlangen damit viel
mehr Gewicht als die, die gemeinhin das Ausbil-
dungsniveau ausdricken sollen. Man kénnte
auch einwenden, dal} die Ausbildungsdauer ein
schlechtes Vergleichskriterium ist; denn im glei-
chen Ausbildungszeitraum kénnen die Schwie-
rigkeiten sehr verschieden sein: Man braucht
haufig die gleiche Zahl von Jahren, um die gro-
Ren franzdsischen Akademien zu absolvieren,
von denen jeder weil}, dal} sie verschiedene Zie-
le anstreben. Das &ffentliche Urteil hat das Pro-
blem verlagert, indem es die Akademien einer
Ranghierarchie einordnete.

Die verschiedenen Ausgange des Bildungsdia-
gramms kénnen, aber missen nicht, bestimmten
Berufsausbildungswegen entsprechen. Wenn es
flir jeden Arbeitsplatz eine spezifische Ausbil-
dung gabe, dann hétte das System so viele Aus-
gange, wie Arbeitsplatze existieren; und wenn
diese Ausbildungswege vollstandig waren (d. h.
wenn der, der sie durchlaufen hat, unmittelbar
den entsprechenden Arbeitsplatz einnehmen
kénnte), dann kdnnten offensichtlich die Qualifi-
kationselemente auf dem Ausbildungsweg erwor-
ben werden, der in den entsprechenden Ausgang
mundet.

3. Die Berufserfahrung

Diese Art des Erwerbs von notwendigen Qualifi-
kationseinheiten wirft ganz besondere Probleme
auf, die sich direkt auf die Arbeitsplatzprognose
beziehen.

Man kann verschiedene Falle unterscheiden:

— Der Betreffende erfullt die Minimalanforde-
rungen fir einen bestimmten Arbeitsplatz. Es
handelt sich also dabei nicht um eine Lehrsi-
tuation im Ublichen Sinne. Aber die Ausiibung
des Berufs 14t ihn Qualifikationseinheiten
erwerben, die fir die beste Ausnitzung not-
wendig sind. Auch hier sind wiederum zwei
Falle moglich.

— Es gibt keine schulische Ausbildung, die in
der Lage ware, die notwendigen Qualifika-
tionseinheiten zu vermitteln. Der Erwerb
durch praktische Erfahrung ist daher unab-
dingbar. Fur den Unternehmer ist dies nicht
besonders problematisch: Er hat immer die
Moglichkeit, die freien Platze dadurch zu be-
setzen, daB er anderswo ausgebildete Leute
nimmt, seien sie nun arbeitslos oder nicht.
Aber dieses System erlaubt es offensichtlich
nicht, einer Erhdhung des Nettogesamtbe-
darfs in dem betreffenden Beruf zu begegnen.
Ein Teil der Arbeitsplatze wird wahrend einer
gewissen Zeit von Leuten eingenommen, die
nicht alle erforderlichen Fahigkeiten dafir ha-
ben.



Wichtig ist dabei eine flexible Besetzung des Ar-
beitsplatzes: Er kann durchaus besser oder
schlechter besetzt sein. Die Auswirkungen auf
die Produktivitat liegen auf der Hand. Der Ertrag
steigt mit der Erfahrung. Diese Steigerung kann
Ubrigens auf verschiedene Art und Weise statt-
finden: Erhéhung der Stunden- und Tagespro-
duktion, groRere Sicherheit (der Betreffende
wird fahig, seine eigenen Fehler zu korrigieren),
grolRere Fahigkeit, sich an kleinere Veranderun-
gen der technischen Verfahren, der Materialien,
der Modelle anzupassen.

Doch kann es auch eine Ausbildung geben, die
die erforderlichen Qualifikationsmerkmale ver-
mittelt, die damit also die Erfahrung ersetzt. Man
stellt beispielsweise fest, dal Inhaber des Aus-
bildungsniveaus 2 genauso flir einen Arbeitsplatz
geeignet sind wie Inhaber des Ausbildungs-
niveaus 1, welche zusatzlich feinige Jahre an Er-
fahrung aufzuweisen haben. Damit kann das Un-
ternehmen unterschiedslos sowohl die eine als
auch die andere Art von Arbeitern einstellen. Im
allgemeinen kann die Ausbildung einen Mangel
schneller beheben. Der Ubergang vom Niveau 1
zum Niveau 2 wird eher erreicht, als der Erwerb
von Fahigkeiten durch die Praxis auf der Basis
von Niveau 1.

Die Léhne von erfahrenen Leuten des Niveaus 1
und von Anfangern des Niveaus 2 muissen also
ahnlich sein. Aber das Unternehmen wird Inhaber
des Niveaus 2 vorziehen, um den Gewinnausfall
zu vermeiden, der in der Zeit entsteht, in der die
Inhaber des Niveaus 1 ihre Erfahrung erwerben.
Eine vollstandige Theorie mufl auch den Aufwand
an intellektueller Investition bericksichtigen.
Wenn die Lohne nicht sehr differieren und wenn
die Berufsaussichten fir die Inhaber des Niveaus
2 nicht besser sind, so wird es wahrscheinlich
kaum Kandidaten fir diese Ausbildung geben, so
dal nur die erste Art Ubrigbleibt (Niveau 1 und
Erfahrung), obwohl man weifl3, dal} eine Ausbil-
dung nach dem Niveau 2 dieselben Dienste tun
wiurde.

In keinem Fall ist es aber gleichgiiltig, welchen
Arbeitsplatz man einnimmt, von dem aus man
einen Wechsel, der Fortschritt bedeuten soll, an-
strebt. Das bedeutet die Existenz von Beziehun-
gen zwischen den Arbeitsplatzen, und es er-
scheint eine gewisse Reihenfolge.

Eine Seite des Problems ist bekannt, namlich die
Laufbahn 252. Hier sind die Beziehungen von der
Art, dald fur einen bestimmten Arbeitsplatz nur
Bewerber aus bestimmten anderen Arbeitsplat-
zen in Frage kommen. Laufbahnen kénnen von

25) Tronson: «Le développement de la carriere des cadres dans
la grande entreprise», Librairie générale de droit et de juris-
prudence, Paris 1967.

%) Smith: ,The Analysis of Labour Mobility. Manpower Policy
and Employment Trends®, London School of Economics, 1966.

zahlreichen Faktoren abhangig sein: Von institu-
tionellen Bedingungen, wie z. B. innerhalb der
Verwaltungen, von konventionellen Bedingungen
(kollektive Konventionen, die die Einstellungen
regeln und die verlangen, dald vorzugsweise ein
Mitglied der Belegschaft fir die Besetzung eines
Postens verwendet wird), von technischen Be-
dingungen (hier findet sich die Berufserfahrung
im engeren Sinne) oder ganz einfach von
menschlichen Faktoren: Wer zuerst kommt, mahlt
zuerst.

(Neben den ,legalisierten“ Laufbahnen gibt es
einige weniger genau definierbare Beziehungen
zwischen den Arbeitsplatzen, welche alle diejeni-
gen recht gut kennen, die man samtliche Arbeits-
platze aufzahlen hoért, die sie aufgrund ihres jetzi-
gen einnehmen zu kdnnen meinen.)

Davon ausgehend hat man versucht, eine Typolo-
gie der Arbeitsplatze zu konstruieren, die auf den
Aufstiegsmoglichkeiten ihrer Inhaber basiert:
Smith?®) schlagt sechs Kategorien vor:

— bridging occupations (Platze mit Briickencha-
rakter): Das sind solche Platze, die ihrem In-
haber aufgrund der dort vermittelten Berufs-
erfahrung die Mdglichkeiten (conditions and
opportunities) zur Mobilitat verschaffen.

— ciosing occupations (geschlossene Platze):
Hier sind die Arbeiter in ihrer Aktivitat beson-
ders beschrankt (z. B. Landwirtschaft).

— preparatory occupations (Platze mit Vorberei-
tungscharakter): Startplatze (Lehrzeit).

— career hierarchies (Platze mit hierarchischem
Charakter): Die Arbeitspldtze sind nach
wachsendem Verantwortungsgrad bzw. nach
Statusmerkmalen geordnet.

— incremental  hierarchies  (Zuwachshierar-
chien): Das Dienstalter bringt eine Anhebung
mit sich, ohne dal} die Verantwortung merk-
lich anwachst.

— residual occupations (Residualplatze): Platze
aulBerhalb des geordneten Arbeitsmarktes.
Unqualifizierte, Teilzeit- und Gelegenheitsar-
beit.

Was hier gesagt wird, ist eigentlich, dal man sich
nicht damit zufriedengeben darf, das Angebot an
Arbeitsplatzen (bzw. den zukinftigen ,Bedarf*)
und den Zuwachs an ausgebildeter Jugend zur
Deckung zu bringen. Fir viele Arbeitsplatze kom-
men Jugendliche nicht in Frage. Eine Vernachlas-
sigung dieses Planungsaspekts kann zu schwe-
ren Verzerrungen fuhren. Die Abhilfe liegt offen-
sichtlich darin, dall man Arbeitskraftreserven
aussucht und ausbildet, die den betreffenden Ar-
beitsplatz ausfiillen kénnen, selbst wenn ihre
vorherige Laufbahn und ihr gegenwartiger Beruf
sie nicht daflir geeignet scheinen lassen, was
wiederum zu einer Modifikation der Beziehungen
der Arbeitsplatze untereinander fiuhrt.



lll. Nomenklatur und Klassifikation der Arbeitsplatze

Es ist unerlaBlich, die Zehntausende von existie-
renden Arbeitsplatzbezeichnungen in einer genu-
gend beschrankten Anzahl von Kategorien zu de-
finieren. Dies ist das Ziel der Nomenklaturen, die
die Arbeitsplatze nach einer Art ,Schachtelungs-
prinzip“ klassifizieren, wodurch man immer Klei-
nere Gruppen erhalt. Die erforderlichen Eigen-
schaften einer Nomenklatur sind ihre Ausschliel3-
lichkeit (kein Arbeitsplatz darf in zwei Rubriken
derselben Stufe figurieren) und die Homogenitét:
Die in einer Rubrik zusammengefalten Arbeits-
platze missen gewisse Gemeinsamkeiten auf-
weisen. Aber welche? Dies hangt von dem Ge-
brauch ab, den man von der Nomenklatur ma-
chen will. Fiir Zwecke der Arbeitsplatzprognose
wird man sagen kénnen, dal3 die Gemeinsamkeit
der klassifizierten Arbeitspldtze sein soll, da3 je-
der Inhaber eines solchen ohne Schwierigkeiten
jeden anderen Arbeitsplatz derselben Rubrik
ausfiillen kann®).

Kann man jene beiden Bedingungen, nédmlich
eine beschrankte Anzahl von Rubriken und eine
hinlangliche Homogenitat innerhalb dieser Rubri-
ken, gleichzeitig erflillen? Dazu kommt eine dritte
Forderung: Die Nomenklatur soll zur Prognose
des Arbeitskraftebedarfs (welchen Sinn auch im-
mer dieser Ausdruck haben mége) und damit zur
Orientierung der Ausbildung dienen. Das macht
eine Beziehung zwischen den verschiedenen Ar-
ten der Ausbildung und den Rubriken der No-
menklatur notwendig.

Setzen wir voraus, dal die Arbeitsplatzanalyse
durchgefiihrt ist und dal® wir Uber eine Tabelle
verfugen, die die Arbeitsplatze mit den notwendi-
gen ,Qualifikationseinheiten® kreuzt (Tabelle
S. 588). Diese Tabelle verhilft uns zu einer sehr
einfachen grafischen Darstellung. Tatsachlich
lassen sich die Arbeitsplatze fir jede Qualifika-
tionseinheit in zwei Kategorien einteilen, in sol-
che namlich, die diese Qualifikationseinheit ver-
langen, und in solche, fiir die sie Uberflissig ist.
Damit erhalten wir zwei Gruppen, die wir mit 1
(die Qualifikationseinheit ist notwendig) und 0
(die Qualifikationseinheit ist Uberflissig) bezeich-
nen.

Dann ist es leicht, die Qualifikationseinheiten zu
kombinieren, indem man die Arbeitsplatzgruppe,
die die Qualifikationseinheit A erfordert, in zwei
Untergruppen teilt, je nachdem, ob die Qualifi-
kationseinheit B notwendig ist oder nicht; auf die
gleiche Art und Weise verfahrt man mit den Ar-
beitsplatzen, die die Qualifikationseinheit A nicht
verlangen.

Schliel3lich gibt die Arbeitsplatzanalyse folgen-
des Schema:

27y nach B. Grais (OECD).

28) Der Arbeitsplatz der durch A0, B0, CO, DO definiert ist, ist in
diesem Zusammenhang vernachlassigenswert.
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Wenn die Beschreibung vollstandig ist, wird der
Arbeitsplatz rechts aulRen exakt beschrieben. Er
erfordert gewisse Qualifikationseinheiten (auf-
steigende Aste) und andere nicht (absteigende
Aste). Wenn die Beschreibung vollstandig ist,
spielt dabei die Reihenfolge bei der Anordnung
der einzelnen Qualifikationseinheiten keine Rolle.

Wie kommt man von hier aus zu einer Nomenkla-
tur? Indem man ein bestimmtes Klassifikations-

prinzip festlegt.

Man kann die Qualifikationseinheiten nach der
Héufigkeit ihres Auftretens anordnen, wobei die
am haufigsten auftretenden ganz links stehen.

Dann kann man untersuchen, ob es vielleicht be-
sondere Affinitdten oder Ausschliel3lichkeiten
gibt, wie z. B. die Kombination AO B1 CO unmég-
lich sein kann. (Die H&aufigkeit dieser Kombina-
tion ist gleich 0. Also erfordern alle Arbeitsplatze,
die nicht die Qualifikationseinheit A erfordern,
fur die aber die Qualifikationseinheit B notwen-
dig ist, auch die Qualifikationseinheit C.)

Das lauft darauf hinaus, dall man an jedem
Schnittpunkt des Diagramms die Besetzungszahl
beobachtet, wobei man sich von links nach rechts
bewegt; dabei hofft man, so bald als méglich auf
Nullhdufigkeiten (leere Mengen) zu stofen. In
diesem Fall ist namlich der ganze Teil rechts von
der Nullhaufigkeit selbst wieder aus Nullhaufig-
keiten zusammengesetzt. Damit wird wiederum
die Zahl der Kategorien reduziert.

Aber nichts beweist uns, dal} das tatsachlich der
Fall ist, und dal} die Falle natlrlicher Ausschlie-
Rung uns zu einer brauchbaren und leicht zu
handhabenden Nomenklatur kommen lassen. Ein
anderes Kriterium, wahrscheinlich das interes-
santeste, stellt die fiir den Erwerb der Qualifika-
tionseinheit notwendige Zeit dar. Nehmen wir an,
dal die Arbeitsplatze vollig mit Hilfe der Qualifi-
kationsmerkmale A, B, C und D beschrieben
sind, was hochstens 15 Arbeitsplatze ergibt®®),
die wir in homogene Kategorien im Ublichen Sin-




ne klassifizieren wollen, d. h. so, daR der Uber-
gang von einem Arbeitsplatz zum anderen in je-
der Kategorie leicht ist. Das bedeutet ganz klar,
dal die zum Erwerb fehlender Qualifikationsein-
heiten notwendige Zeit kurz sein muf® und dal} die
Wahrscheinlichkeit, bei diesem Erwerb fehlzu-
schlagen, sehr gering ist.

Wenn aber die Zeiten flir den Erwerb ungleich
sind, mu® man die Qualifikationseinheiten empi-
risch klassifizieren, indem man die positiven
Haufigkeiten und die Zeiten fir den Erwerb mit-
einander kombiniert. Bei jeder kurzen Zeitdauer
kann die Qualifikationseinheit ohne Riicksicht auf
die Haufigkeit nach rechts gerlckt werden. Eine
Qualifikationseinheit, deren Erwerbsdauer gegen
Null geht, kann nicht fir die Definition eines Ar-
beitsplatzes verwendet werden, wenn die Wahr-
scheinlichkeit, bei diesem Erwerb keinen Erfolg
zu haben, ebenfalls sehr gering ist. Wenn diese
Wahrscheinlichkeit jedoch hoch genug ist, so
hatte man es mit einer ,natirlichen® Qualifika-
tionseinheit zu tun.

Bei diesem Vorgehen bemerkt man, dal es
das Prinzip dieser Nomenklatur ist, die Qualifika-
tionseinheiten so zu ordnen, dal® die Gesamter-
werbszeit fir die Qualifikationseinheiten, die auf
der rechten Seite des untersuchten Schnittpunk-
tes (der ja eine Rubrik dieser Nomenklatur dar-
stellt) liegen, so gering wie moglich gehalten
wird.

Der logische Aufbau einer Nomenklatur auf den
wesentlichen Elementen des Arbeitsplatzes er-
scheint daher recht einfach: Man kann die Ar-
beitsplatze zusammenfassen, die sich durch die
leicht zu erwerbenden Qualifikationseinheiten
unterscheiden und die solche Qualifikationsein-
heiten gemeinsam haben, deren Erwerb eine gré-
Rere Anstrengung erfordert.

Nun mufd noch das Hauptproblem geldst werden:
Was hat man unter ,Erwerbszeit® einer Qualifi-
kationseinheit zu verstehen? Wir sind schon wei-
ter oben auf das Problem eingegangen, und die
Ergebnisse der Analyse fihren zu der Uberzeu-
gung, dal® man in Wirklichkeit zwei Nomenklatu-
ren erstellen mul3:

Die erste wirde diejenigen Arbeitsplatze betref-
fen, die den jungen Leuten angeboten werden,
die aus dem Ublichen Ausbildungsapparat kom-
men. Sie wirde diejenigen Arbeitsplatze in einer
Rubrik zusammenfassen, zu denen der Unter-
richtsapparat durch teilweise gemeinsame Aus-
bildungswege, die durch Kurzausbildung fir ein-
zelne Licken erganzt wird, Zugang verschafft.
Man darf aber auf keinen Fall sagen, dal3 die
Grundausbildung gleich sein soll: Es genlgt,
wenn die Qualifikationseinheiten von langer Er-
werbsdauer in allen Grundausbildungen vorhan-
den sind, die aber auch andere, verschiedene
Qualifikationseinheiten (ebenfalls von langer

Erwerbsdauer) umfassen konnen. Die letzteren
Qualifikationseinheiten wirden nicht fur die Ar-
beitsplatze verwendet werden, die in der unter-
suchten Rubrik zusammengefaldt sind. Die glei-
che Uberlegung gilt fir die komplementaren
Qualifikationseinheiten.

Die zweite Nomenklatur wirde die bereits im
Erwerbsleben stehenden Menschen betreffen und
von dem Gedanken ausgehen, dal die Arten des
Erwerbs von Qualifikationseinheiten von denen
der Jugend differieren. Man begegnet wieder der
Frage, welche Rolle die Erfahrung spielt. Diese
Klassifizierung wirde dem Studium der Mobili-
tatsprobleme dienen, wahrend die zuerst bespro-
chene der Ausbildungsorientierung dienen wir-
de. All diese Uberlegungen filihren zu etwas
beunruhigenden Feststellungen.

Man bemerkt, da® eine Arbeitsplatznomenklatur,
die auf Homogenitat oder Leichtigkeit des Uber-
gangs oder auch Mobilitdt im Inneren jeder Ru-
brik basiert, in Wirklichkeit auf dem Faktor der
Erwerbszeit von komplementaren Qualifikations-
einheiten beruht. Diese Erwerbszeit hangt aber
wiederum von der Organisation des Ausbil-
dungssystems und von den angewandten pad-
agogischen Methoden ab.

Das bedeutet, dal die angeblich objektive No-
menklatur in Wirklichkeit nicht von der sozialen
Organisation des Unterrichtswesens zu trennen
ist. Man kann also das Problem umdrehen und
untersuchen, ob nicht in vielen Fallen die Anwen-
dung des Ausbildungssystems die Nomenklatur
andern konnte: Wenn man eine Verkirzung der
Erwerbszeit fur eine bestimmte Qualifikationsein-
heit erreicht, erleichtert man die Klassifizierung
des Arbeitsplatzes, fur den sie notwendig ist, zu-
sammen mit anderen Arbeitsplatzen, die sie nicht
verlangen. In der Tat kdnnten Inhaber der letzt-
genannten Arbeitsplatze nach besagter Anwen-
dung leichter die erstgenannten Arbeitsplatze
einnehmen. Die Mobilitét existiert nicht fiir sich
allein. Sie ist genau das, was man daraus machen
kénnte, wenn das Erziehungssystem ein Maxi-
mum an Elastizitat aufweisen wirde und wenn
man die Erfordernisse der Arbeitsplatze richtig
analysieren kénnte.

Ein anderes Problem ist das der Reihenfolge des
Erwerbs von Qualifikationseinheiten. Wirde es
die Nomenklatur vereinfachen, wenn jemand die
Qualifikationseinheiten A und C besitzen mufR,
um die Qualifikationseinheit D zu erwerben, da ja
alle Arbeitsplatze mit dem Kriterium ,nicht A*
und ,nicht C* in diesem Falle ,nicht D bedeuten
wiirden? Aber das kompliziert auch die Dinge, da
man dann nicht mehr die Klassifikation allein auf
der Basis der Erwerbsgeschwindigkeit einer je-
den Qualifikationseinheit durchfihren kann. Ge-
nauer gesagt gibt es zwei Arten von Zeitauf-
wand: Die Erwerbszeit fur jene, die eine Qualifi-
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kationseinheit von vornherein haben mussen, und
die Zeit fir diejenigen, die diese Qualifikations-
einheiten nicht besitzen. Die letztgenannte Zeit-
dauer muBte bei gleichem Limit héher liegen als
die Summe der Erwerbsdauer von Qualifikations-
einheiten, die das notwendige Substrat bilden. Im
Ubrigen liegt es auf der Hand, daf3 in dem Fall, in
dem der Erwerb einer Qualifikationseinheit den
Besitz einer anderen voraussetzt, die Haufigkeit
der ersten geringer sein wird als die der zweiten
oder hdchstens gleich groR3.

So beruht die Erstellung einer Nomenklatur theo-
retisch auf der Zuordnung der Arbeitsplatzele-
mente unter Berilcksichtigung der Einschrankun-
gen, die die Zeit fir den Erwerb einer Qualifika-
tionseinheit und die Reihenfolge des Erwerbs
auferlegen.

Ein anderes Problem konnte in naher Zukunft an
Wichtigkeit gewinnen. Es ist das der permanen-
ten Ausbildung. Die drei Ziele der Ausbildung im
Laufe des aktiven Erwerbslebens®), namlich Exi-
stenzsicherung, Aufstieg und Mobilitdt (ohne
Aufstieg im eigentlichen Sinn), haben einen ge-
wissen Einfluld auf den Vorgang des Erwerbs von
Qualifikationseinheiten, die flir einen Arbeitsplatz
notwendig sind.

Man kann sich also vorstellen, da diese Ausbil-
dung systematisch organisiert wird, um gewisse
Ubergénge zu erlauben, was sich wiederum auf
die Nomenklatur auswirkt.

Die Aktionsfreiheit auf dem Gebiet der Ausbil-
dung scheint relativ gro. Die Nomenklaturen
von Arbeitsplatzen und Berufen sind keine vor-
gegebenen Fakten, aber sie sind doch Ergebnis-
se der Organisation der verschiedenen Ausbil-
dungsarten. Die Arbeitsplatzprognose nach Be-
rufen verliert _dabei _ein _wenig von ihrem Ur-
spriinglichen Charakter. Sie ist _nicht mehr eine
Entdeckung der Geheimnisse der Zukunft, son-
dern vielmehr eine — vorsichtige — Skizzierung
dessen, was sein kbnnte und unter welchen Be-
dingungen es sein kbnnte.

D. Arbeitsplatze und beruflicher Aufstieg

Selbst wenn der Bedarf der Wirtschaft genligend
genau prognostiziert wiirde und die Analyse der
Beziehungen zwischen Ausbildung und Arbeits-
platz durchgefiihrt worden ware, wiirde sich ein
anderes Problem stellen.

Wie kann man in einer Marktwirtschaft sicher
sein, dal die einzelnen sich so auf die Ausbil-
dungswege verteilen, dal ein Ausgleich zwi-

29) Mit oder ohne Unterbrechung der Berufsausiibung.

%) Wir verzichten dabei auf die Differenzierungselemente, die
sich auf die GroRe des Unternehmens, seine Reputation usw.
beziehen.
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sehen Angebot und Nachfrage erreicht ist? Dar-
auf kann man antworten, indem man ein Gleich-
gewichtsmodell konstruiert, das die Gewinner-
wartungen und den Aufwand fir Bildung mitein-
ander kombiniert. Die Uberlegung miiRte indivi-
duelle Ungleichheiten (natlrlicher oder sozialer
Art), die bei der geistigen Investition eine Rolle
spielen, mit in Rechnung ziehen.

Wir wollen einige konkretere Probleme analysie-
ren, die direkt die Arbeitsmarktprognose betref-
fen. So kénnen auch die fir eine allgemeinere
Untersuchung notwendigen Elemente zusammen-
gesucht werden.

I. Hierarchie der Arbeitspldtze und Laufbahnhorizont

1. Die Arbeitsplatze bilden eine Hierarchie, weil
sie ungleich bezahlt werden, verschiedenes
soziales Prestige genief3en und Zugang ZuU an-
deren Beschaftigungen verschaffen™).

Wenn es verschiedene Ausbildungsniveaus
im oben definierten Sinn gibt, so gibt der Be-
sitz eines Abschlusses eines dieser Niveaus
die Moglichkeit, in das aktive Erwerbsleben
an einem Punkt der Hierarchie einzutreten,
der um so hoher liegt, je hoher das Ausbil-
dungsniveau selbst war.

Es gilt als Regel, dal® der Inhaber eines Ab-
schluf3zertifikats eine Stelle bekommt, die
dem Niveau seiner Ausbildung entspricht.
Wenn jemand in das aktive Erwerbsleben ein-
getreten ist, so hangen die Aufstiegsmdglich-
keiten, die ihm offenstehen, augenscheinlich
von seinen personlichen Fahigkeiten ab, aber
auch, wie wir gesehen haben, von den Lauf-
bahnen und ganz allgemein von den Hinder-
nissen, die ihm die Arbeitsplatzhierarchie in
den Weg legt.

Im sogenannten ,Mandarinen-System*” bietet
das Ausbildungsniveau den Zugang an einem
Punkt der Hierarchie und gibt die Moglichkeit,
ein gewisses Intervall der Arbeitsplatzvertei-
lung zu durchlaufen, das zwischen zwei Aus-
bildungsniveaus liegt. In einem offeneren Sy-
Stem bestimmt die Ausbildung lediglich den
Zugangspunkt. Schliellich wollen gewisse
Unternehmen und Organisationen die Rolle
der Ausbildung noch mehr einschranken, in-
dem sie einen einzigen Eingangspunkt vor-
schreiben, wahrend die individuelle Leistung
alles weitere regelt. Die Ausbildung erlaubt
lediglich eine Hoffnung auf einen schnelleren
Erfolg in dem Mal, in dem sie gréfRere per-
sOnliche Leistungen am Anfang nachzuweisen
erlaubt.

In allen diesen Fallen, und besonders im
zweiten, sind die Hauptprobleme das der
Durchlaufgeschwindigkeit eines Intervalls
und das der Erfolgswahrscheinlichkeit. Wenn



die Ausbildung lediglich den Zugangspunkt
bestimmt, wird man zu einer bestimmten Zeit
in diesem Eingangsarbeitsplatz Leute finden,
die eben erst in das aktive Erwerbsleben ein-
treten, und andere, die von einem weiter un-
ten liegenden Punkt kommen, wobei die er-
steren wahrscheinlich jlnger sind; haufig sind
dabei die Erfolgswahrscheinlichkeiten fir die
beiden Kategorien ungleich.

Rein theoretisch miflte man den Aufwand
fur die Ausbildung, die fiir den Ubergang von
einem Niveau zum anderen notwendig ist, und
die Anderung der Gewinnerwartung verglei-
chen. Die Gleichgewichtsformel, zu der man
dann kédme, ware bestimmt durch die Vertei-
lung der Wiinsche flir die Zukunft und der
subjektiven Erfolgswahrscheinlichkeiten in ih-
ren verschiedenen Formen (einschlieRlich der
Einschatzung der Wahrscheinlichkeit, dal® man
bei der geistigen Investition Erfolg hat). Na-
turlich spiegeln die Verteilungen selbst wie-
derum soziale Strukturen wider.

In einer solchen Situation wird das Gleichge-
wicht im Falle einer Bedarfsanderung wieder-
hergestellt durch die relativen Anderungen
der Lohne, was sich auf die Wahl der Ausbil-
dung auswirken soll, und durch die Anderung
der Erfolgswahrscheinlichkeiten. Der Aufstieg
von Leuten eines relativ niedrigeren Bil-
dungsniveaus wird sich in der Regel schneller
vollziehen, wenn am oberen Ende der Ar-
beitsplatzverteilung Mangel herrscht. Die
Ubergangszeit an diesem Arbeitsplatz ist kuir-
zer, und selbst der Eingangspunkt tendiert
nach oben.

. Die Theorie zeigt uns also, daR die Uber-
gangsperioden von grof3er Wichtigkeit sind.
Und in der Tat, die Ausbildung braucht Zeit,
die Einschatzung des Bedarfs ist schwierig;
die Wirtschaftlichkeitsberechnung des einzel-
nen ist nicht sehr genau, so daf} der Zustand
fehlenden Gleichgewichts so lange dauern
kann, dal3 er einem Gleichgewicht ahnlich
wird: Die Erwartungen des einzelnen werden
nach dem Vorbild dessen geformt, was er
sieht. Trotzdem wird man gegen den Mangel
ankampfen. Deswegen bemiht man sich,
,den Parcours zu verklrzen®, d. h., alles zu
tun, damit die Arbeitsplatze, fir die ein Man-
gel herrscht, von Leuten angenommen wer-
den kénnen, deren Eingangspunkt in das akti-
ve Erwerbsleben so nah wie mdéglich bei je-
nem Arbeitsplatz liegt.

Das Phanomen der Proletarisierung ist jedoch viel komplexerer Natur,
und selbst wenn es eine Art sozialen Fortschritts gegeben hat,
bedeutet das nicht notwendigerweise Annahme eines jeden Status.
Der Wunsch nach Autonomie und der Wille, verantwortlich zu sein,
kurz, das BewuBtwerden einer Entfremdung, kdénnen bei denen
auftreten, die aufgrund ihrer Ausbildung auf der sozialen Stufenleiter
vorangeschritten sind.

In der Folge verlieren die Ausbildungswege
an Wert, die vorher nach einer langeren
Durchlaufzeit Zugang zu diesen Arbeitsplat-
zen gewahrten. Die Hoffnung auf Erfolg wird
geringer, was eine Reduktion der Zahl der
Kandidaten fir diesen Ausbildungsweg nach
sich zieht. Es seien z. B. zwei Ausbildungswe-
ge A und B gegeben, wobei der letztere zu
den in der Hierarchie besser situierten Ar-
beitsplatzen Zugang gewahrt. Wenn es nun
einen Mangel an B gibt, so erreichen die In-
haber der Ausbildung A relativ schnell die Ar-
beitsplatze B1, B2 . . . Bn nach einer kurzen
Ubergangszeit in den Arbeitsplatzen A1, A2
usw. Der Mangel kann so lange dauern, dal
zur Regel wird, dafl® die Ausbildung A mit an-
gemessenen Chancen Zugang zu den Ar-
beitsplatzen A und B gibt. Aber man bildet
mehr nach B aus (gleichgiiltig, ob die einzel-
nen selbst zu dieser Ausbildung tendieren
oder ob sie durch die Analysen der Progno-
stiker dahin gebracht werden). Allmahlich se-
hen die Inhaber der Ausbildung A, wie sich
der Zugang zu den Arbeitsplatzen B ver-
schlief3t. Aber dabei bleibt es nicht. Eine ge-
laufige Reaktion des Ausbildungsapparats ist
es dann, das Niveau der Ausbildung A heben
zu wollen, um dem von B gleichzukommen.
Naturlich wird das Problem um so schwieri-
ger, je mehr die Zahl der Arbeitsplatze, die
die Ausbildung A verlangen, selbst steigt.

Dabei sto3t man auf einen weiteren interes-
santen Aspekt der Prognose. Im Augenblick
sind nicht alle Arbeitsplatze an Ausbildungs-
wege gebunden, und vor allem auf dem gro-
Ren tertidaren Sektor gibt es ungeniigend
differenzierte Zonen, wo die Aufstiegsaus-
sichten oft besser scheinen als in der Indu-
strie. In dem Mal3, in dem der Kampf gegen
den Mangel die beruflichen Horizonte veran-
dert, 1aRt sich das neue Gleichgewicht um so
schwieriger erreichen, je groller die Aus-
bruchsmdglichkeiten sind.

Il. Erh6hung des Qualifikationsniveaus
1. Die relative Zunahme der Qualifizierten ist

ein wohlbekanntes Phanomen, das uns hier
wegen seiner Auswirkungen auf die Auf-
stiegshorizonte beschaftigt. Die ,Proletarisie-
rung“ der Qualifizierten griindet auf den or-
ganisatorischen Anderungen der Unterneh-
men und auf der Entwicklung neuer Funktio-
nen von Forschung, Arbeitsvorbereitung usw.
Man kann dieses Phanomen folgendermalen
beschreiben: Die Pyramide der qualifizierten
Arbeitsplatze neigt zu einer Abflachung, was
bedeutet, dal} sich die Wahrscheinlichkeit, in
eine hohere Stufe aufgenommen zu werden,
fur diejenigen verkleinert, die ihre Karriere
erst beginnen®").
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2. Im Alltag findet eine Erhéhung des Qualifika-
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tionsniveaus statt, wenn ein Unternehmen
einen freien Arbeitsplatz mit einer Person be-
setzen mdéchte, die besser qualifiziert ist als
ihr Vorganger. Man kann das auch als eine
Elimination und nachfolgende Neuschaffung
eines Arbeitsplatzes betrachten; aber wenn
der neue Arbeitsplatz dem alten ahnelt, wird
der Eindruck vorherrschen, dal® die vom Ar-
beiter geforderte Qualifikation erhdht worden
ist.

Aber das Hauptproblem ist das des Lohnes.
Wenn die Unternehmen den vorher bezahlten
Lohn fir denjenigen erhdhen, der den Ar-
beitsplatz einnimmt, so tritt die Verdnderung
des Arbeitsplatzes klar zutage. Die einzige
Schwierigkeit kdnnte daraus entstehen, dafl
der neue Arbeitsplatz einen Arbeiter verlangt,
der mit einem Qualifikationselement ausge-
stattet ist, das bislang weitere Aufstiegschan-
cen ertffnete. Man findet hier genau das
oben beschriebene Phanomen wieder. Nor-
malerweise wird die aus diesem umgewandel-
ten Arbeitsplatz entstandene Laufbahn kiirzer
und weniger sicher sein als die Laufbahnen,
zu denen bisher die Ausbildung Zugang ge-
wahrte, die nunmehr fiir diesen Arbeitsplatz
gefordert wird.

So kommt es, daR die Unternehmen eine Er-
héhung der Qualifikationen ohne Lohnande-
rung winschen. Vom wirtschaftlichen Stand-
punkt her |aRt sich diese Tatsache nur verste-
hen, wenn dem bisherigen Inhaber mehr be-
zahlt wurde, als ihm aufgrund seiner Produkti-
vitdt zukam. Sonst ist es normal, dal® das Un-
ternehmen die zusatzliche intellektuelle Inve-
stition belohnt, die die beiden Ausbildungs-
wege unterscheidet, weil es ja die Qualifika-
tion dessen erhoht, der den Arbeitsplatz inne-
hat, da es sich davon eine Nutzungserho-
hung verspricht.

In der Praxis kann das Unternehmen auf3er
dem Wunsch, mehr fur denselben Preis zu
bekommen, auch gewisse Schwierigkeiten
bei der Erhéhung der Entlohnung des betref-
fenden Arbeitsplatzes verspiren, und zwar
aufgrund institutioneller Blockierungen (wie
z. B. durch die Lohnstruktur) oder aufgrund
von Diffusionserscheinungen, die ein klares
Erkennen der Nutzungserhdhung verhindern,
die durch die Erhéhung der Qualifikationen
erreicht werden soll.

Damit steht man vor einem allgemeineren
Problem, namlich dem der Beziehungen zwi-
schen den Anderungen des Arbeitsplatzes,
der Entlohnung und der Qualifikation in der
wachsenden Wirtschaft. Die Erhéhung der
Produktivitdt hangt von den technischen An-
derungen im weitesten Sinne und von der Er-
héhung der intellektuellen Investition des Ar-

beitnehmers ab. Auf diese Art und Weise
kann sich ein Arbeitsplatz, der dieselbe Be-
zeichnung und dieselben auflerlichen Merk-
male weiterhin tragt, in Wirklichkeit im Lauf
der Zeit grundlegend andern. Der diesem Ar-
beitsplatz entsprechende Lohn erhéht sich,
wie man sagt, aufgrund der Erhéhung der
Produktivitat. Aber diese hangt wiederum zum
Teil von der Erhdhung der Qualifikation ab.
Diese Erhdhung erscheint so als Grund und
zugleich Bedingung der Lohnerhéhung an
einem scheinbar unveranderten Arbeitsplatz.

3. Naturliche Fahigkeiten und Ausbildungsniveau.

Die groRe Verschulungsbewegung, die man
mehr oder weniger Uberall beobachtet, hat
eine Folge, die fiir unser Problem interessant
scheint. Solange der Prozentsatz der Jugend-
lichen, die eine lange Ausbildung erhielten,
noch gering war, geschah es haufig, dal die
Studien unterbrochen wurden, nachdem ein
bestimmtes Niveau erreicht worden war, weil
man nicht genidgend Mittel zur Fortsetzung
hatte. Zwar waren nicht alle geistigen Fahig-
keiten zur Ausschépfung gekommen, aber das
Berufsleben selbst konnte ein Mittel zur Kom-
pensation abgeben. Die Verteilung der Fahig-
keiten der Teilnehmer an irgendeiner Ausbil-
dungsart war wahrscheinlich sehr weit ge-
streut; denn es befanden sich solche darunter,
die ihr personliches Maximum erreichten und
solche, deren Méglichkeiten noch nicht aus-
geschopft waren. Dies lie eine gewisse Art
von Entsprechung zwischen Arbeitsplatz und
Ausbildung zu. Heute studieren wesentlich
mehr Jugendliche, was die Anzahl derjenigen
reduzieren durfte, die unter dem eigentlich
erreichbaren Niveau geblieben sind. Aber die
ehemalige Beziehung zwischen Arbeitsplatz
und Ausbildung ist nun nicht mehr vorhanden,
denn sie beruhte auf der Tatsache, dal} der
Betreffende meist besser als seine Ausbildung
war. Man sollte also eine Erhdhung der An-
forderungen von der Unternehmerseite her er-
warten kénnen, um dann diesem ,Absinken
des Niveaus® der Ausbildung zu begegnen.
Aber dann ware die Ausbildung noch mehr
entwertet, da sie weniger leicht Zugang zu
den gewohnten Arbeitsplatzen verschaffen
wirde.

E. SchluRfolgerungen

Wir haben eine Liste von Fragen aufgestellt, die
noch nicht zur Genlige beantwortet werden kon-
nen. Das darf nicht als Vorwand dienen, die Be-
muihungen um eine Prognose einzustellen, son-
dern vielmehr dazu, kommende Untersuchungen
in die richtigen Bahnen zu lenken.

1. Was den Arbeitskraftebedarf der Unterneh-

men betrifft, so leisten die einfachen Verfah-
ren (die ewige Extrapolation mit gréf3eren



oder kleineren Korrekturen) in gewissen Fal-
len gute Dienste, und es ware zu bedauern,
wenn unglickliche pseudowissenschaftliche
Bedenken zu ihrer Vernachlassigung flihren
wirden. Selbst wenn die Arbeitsplatz- und
Berufskategorien sehr heterogen sind, selbst
wenn der Grad der bekannten Entwicklung,
der UberfluR und Mangel genauso widerspie-
gelt wie den tatsichlichen Bedarf*’), eine
zweifelhafte Konstante ist, so erhalt man doch
durch diese Methode ein erstes Bild der Zu-
kunft, das sehr viel Material zu Uberlegungen
liefert.

Auf der anderen Seite gibt es bestimmte Be-
rufe, deren mittelfristige Entwicklung mit Hilfe
der Ublichen Verfahren relativ einfach ermittelt
werden zu kdnnen scheint.

Aber das wichtigste ist ein Programm von
Branchenanalysen. Fir die Arbeitsplatz- wie
fur die technologische Prognose oder sonst
irgendeinen Aspekt des Wirtschaftslebens
kann man nicht darauf verzichten, Modelle
von Analysen zu erstellen, mit deren Hilfe
die sektoralen Anderungsbedingungen leich-
ter erkannt werden kdonnen, wobei man we-
sentlich mehr Informationsmaterial als bisher
verwenden mul. Es ist dies nicht notwendiger-
weise die Vorstufe einer erhthten Bereit-
schaft zu Interventionen und einer verstarkten
Planifikation, sondern die Grundlage einer
koharenten Industriepolitik. Zudem verwen-
den die Einzelunternehmen diese Analysen
zur Ausarbeitung ihrer eigenen Strategie.
Warum sollte die Allgemeinheit sich ihrer be-
geben?

Es wird schwierig bleiben, bezifferte Progno-
sen auf mittlere Sicht (5—10 Jahre) zu stellen,
was dazu fuhren durfte, dald kurzfristige Pro-
gnosen wichtiger werden.

In der Tat scheint es bedauerlich, da® man
nicht versucht, die Moglichkeiten fiur eine
Prognose auf kurze Fristen, die ja viele Unter-
nehmen stellen kdnnen, weitgehend zu stei-
gern. Es handelt sich dabei also nicht um eine
Prognose auf nationaler Ebene, die alle funf
Jahre durchgefiihrt wirde, sondern vielmehr
um die Verwendung von Informationen und
um die Reaktionsfahigkeit von Arbeitgebern
und des Ausbildungsapparates. Fir die be-
rucksichtigten Berufe ist es eine partielle Pro-
gnose, eine geographisch und zeitlich be-
grenzte Prognose, die jedoch in der Lage ist,
das Funktionieren des Arbeitsmarktes splr-
bar zu verbessern.

Die Berufsanalyse wird wahrscheinlich im
Laufe der allernachsten Jahre so grof3e Fort-

32) Tatsachlich im Hinblick auf irgendeine Norm.

3.

schritte machen, dall es nicht notwendig
scheint, noch einmal auf das bereits Gesagte
einzugehen.

Aber es wird nicht genlgen, eine gute Metho-
de zu haben. Man wird eine permanente Analy-
se durchfihren und vor allem gewahrleisten
missen, dal die Anpassungsfdhigkeit des
Ausbildungssystems gentigend grof} ist. Die
Verbindung von wissenschaftlicher Unter-
suchung der Lehre, Arbeitsanalyse und Ab-
wagen des wirtschaftlichen Bedarfs wird ohne
Zweifel eine Verbesserung der Fahigkeit,
sinnvoll zu prognostizieren, bedingen.

Aufstiegswille und Berufswahl sollten Gegen-
stand von Untersuchungen sein, die uns un-

abdingbar scheinen. Die Berufswahl spiegelt
mit vielleicht groRerer Berechenbarkeit als
man meint die sozialen Umstande wider: Man

versteht die ausgesprochene Vorliebe fiir Be-
rufe des tertidren Sektors besser, wenn man
sich nur daran erinnert, daf® dort das Angebot
an Arbeitsplatzen viel schneller wachst als

anderswo, daf dort die Arbeitsbedingungen

besser sind, dal} dort die Loéhne bei gleicher
Qualifikation nicht niedriger sind. Schlief3-
lich arbeitet die Hierarchie des Sozialpresti-
ges zumindest in Frankreich zum Vorteil jener
Tatigkeiten, wo es wesentlich mehr Aufstiegs-
mdglichkeiten zu geben scheint.

Was den mdoglichen Aufstiegswillen der Inha-
ber irgendeiner Ausbildung betrifft, so ist es
zwar banal, aber dennoch nutzlich, daran zu
erinnern, da® man an verschiedenen Punkten
des Ausbildungssystems ganz natlrlich das
Spiel der Konkurrenz nach oben praktiziert:
Es handelt sich immer darum, das Ausbil-
dungsniveau zu heben, nicht, um es nur zu
verbessern, sondern damit es erlaubt, in Kon-
kurrenz mit denen zu treten, die eine andere,
normalerweise langere Ausbildung geniel3en.
Wenn diese Tendenz allgemein und die Wahl
der Konkurrenzzonen angemessen ware, hatte
das positive Auswirkungen auf das allgemeine
Ausbildungsniveau.

Hier und da wollte man Prognose und Mobili-
tét einander gegenuberstellen, um besonders
darauf hinzuweisen, dall man angesichts der

Unsicherheit der Prognose vielmehr das
Funktionieren des Arbeitsmarktes verbessern
und dem Einzelnen soviel Mobilitat verschaf-
fen musse, dal er sich nicht mehr um eine
passende Stelle in der Zukunft zu sorgen

brauche. Wir glauben gezeigt zu haben, daf®

die Erhéhung der Mobilitat auf dem Fortschritt
der Prognose-Handhabung beruht. Die Pro-
gnose will in Wirklichkeit nicht, im Gegensatz

zu einer nur zu haufigen Meinung, eine
zwangslédufige Zukunft aufdecken. Sie ist eine
Betrachtung der Zukunft und dient dazu, so-
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wohl die Skala der méglichen Entscheidungen

als auch die Grenzen der Freiheit aufzuzei-
gen. Sie erlaubt es, Anderungen oder Mobili-
tat vorzubereiten, und beeinflul3t sie damit.
Man mufl Prognosen stellen, um mobil zu
sein, und es scheint daher von Bedeutung,

dall die Untersuchungen iber die Prognosen
in die Analyse der Berufskategorien einge-
mindet sind, in einen Gegenstand also, der
gleich zu Anfang die Aufmerksamkeit jener,
die sich mit der Mobilitat beschaftigten, hatte
auf sich ziehen sollen.




